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Zusammenfassung

Menschen mit Behinderungen haben grossere Schwierigkeiten im ersten Arbeitsmarkt
eine Arbeitsstelle zu finden als Menschen ohne Behinderungen. Die Forschung zeigt,
dass die Haltung von Fuhrungskraften bei der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen eine essenzielle Rolle spielt. Diese Masterarbeit untersucht anhand einer
qualitativen Forschung mittels Leitfadeninterviews, wie Fuhrungskrafte ihre
Moglichkeiten zur Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen wahrnehmen. Die
Arbeit verfolgt dabei die Forschungsfrage: Wie nehmen Flhrungskréfte von
Biroangestellten, die flir Personalrekrutierungsentscheide zustédndig sind, ihre
Moéglichkeiten in Bezug auf die Beschéaftigung von Menschen mit Behinderungen wahr?
Die Masterarbeit fokussiert sich auf Buroarbeitskrafte in der Deutschschweiz und stutzt
sich als theoretischer Ansatz auf die Disability Studies.

Die Ergebnisse zeigen auf, dass die interviewten Fuhrungskrafte der Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen grundsatzlich positiv gegenlberstehen. Jedoch spielt fur
sie das Leistungsprinzip im Zusammenhang mit einer Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen eine wichtige Rolle. FiUhrungskrafte fihlen sich in einem Spannungsfeld
zwischen der Unternehmensleitung und dem Team. Mangelnde Zeit und ausgepragtes
Effizienzstreben sehen sie als hinderlich, um Menschen mit Behinderungen einzustellen.
Durch spezifisch zur Unterstltzung geschaffene Sonderstellen sehen die interviewten
FUuhrungskrafte aus offentlich-rechtlichen Unternehmen bessere Mdaglichkeiten, einen
Menschen mit Behinderungen zu beschéaftigen. Die Fuhrungskrafte weisen darauf hin,
dass vor allem in marktwirtschaftlich orientierten Unternehmen meist konkrete Ziele und
Umsetzungsplane fehlen wirden, wie Menschen mit Behinderungen in ihrem
Unternehmen vermehrt beschaftigt werden konnten. Dasselbe gilt teilweise fur nicht
marktwirtschaftlich orientiere Unternehmen. Organisatorische Strukturen wie Netzwerke
unter FUhrungskraften und Ansprechpersonen sowie Sensibilisierung auf allen Ebenen
wurden ihrer Ansicht nach dazu beitragen, dass sie sich durch einen internen und
externen Austausch besser unterstutzt fuhlen wirden.

Fur zukunftige Forschung empfiehlt sich, den Forschungsrahmen auszuweiten und
vermehrt Fuhrungskrafte ohne persénliche Beziehungen zu Menschen mit

Behinderungen in die Forschung einbeziehen sowie mit betroffenen Mitarbeitenden und
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Arbeitssuchenden mit Behinderungen selbst im Gesprach zu begegnen. Weiter gilt es
stets zu beachten, dass Menschen mit Behinderungen keine homogene Gruppe

darstellen, sondern ihre Erfahrungen und Bedurfnisse sehr individuell sind.



Abstract

Abstract

People with disabilities have greater difficulty finding a job in the primary labour market
than people without disabilities. Research shows that the attitude of managers plays a
significant role in the employment of people with disabilities. This master's thesis uses
qualitative research based on semi-structured interviews to investigate how managers
perceive their opportunities to employ people with disabilities. The thesis pursues the
research question: How do managers of office employees who are responsible for
personnel recruitment decisions perceive their opportunities with regard to the
employment of people with disabilities? The master's thesis focuses on office workers in
German-speaking Switzerland and draws on disability studies as a theoretical approach.
The results show that the managers interviewed have a positive attitude towards
employing people with disabilities. However, the principle of performance plays an
important role for them in connection with the employment of people with disabilities.
Managers feel they are caught between management and the team. They see a lack of
time and a pronounced striving for efficiency as an obstacle to hiring people with
disabilities. The managers interviewed from public sector companies see better
opportunities to employ people with disabilities through special positions created
explicitly to provide support. The managers point out that particularly market-oriented
companies often lack concrete goals and implementation plans as to how people with
disabilities could increasingly be employed in their company. The same applies in part to
non-market-oriented companies. In their opinion, organizational structures such as
networks among managers and a specific contact person as well as raising awareness at
all levels would help them to feel better supported through the internal and external
exchange.

For future research, it is recommended that the research framework be expanded to
include more managers without personal relationships with people with disabilities.
Additionally, itis necessary to talk to affected employees and job seekers with disabilities
themselves. Furthermore, it should always be recognised that people with disabilities are

not a homogeneous group, but that their experiences and needs are very individual.
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Einleitung

1 Einleitung

Weltweit leben nach dem World Report on Disability (2011) zwischen 785 bis 975
Millionen Menschen Uber 15 Jahren mit einer Behinderung. Davon weisen 110 bis 190
Millionen starke Einschrankungen auf (World Health Organisation (WHO), 2011, S. 29). In
der Schweiz hatten laut einer Erhebung Uber die Einkommen und die Lebensbedingungen
(SILC) im Jahr 2022 1.7 Millionen zuhause lebende Personen ab 16 Jahren eine
Behinderung. Diese Erhebung beinhaltet Menschen mit einem dauerhaften
Gesundheitsproblem und einer leichten oder starken Einschrankung im Alltag, sprich

einer leichten oder einer schweren Behinderung (Bundesamt flr Statistik (BFS), 2022).

Laut einem Schattenbericht, der von Behindertenorganisationen bei der UNO eingereicht
wurde, erleben Menschen mit Behinderungen den Zugang zum offenen Arbeitsmarkt als
mit hohen Barrieren verbunden. Zudem sind sie mit zahlreichen und teilweise schweren
Benachteiligungen und Diskriminierung konfrontiert (Hess-Klein & Scheibler, 2022, S. 6;
90-91). Dies bestatigt der World Report on Disability der WHO ebenfalls (World Health
Organisation (WHO), 2011, S. 10; 239-240). Dabei spielt die Teilhabe am Berufsleben
nicht nur finanziell eine wichtige Rolle fuir Menschen mit Behinderungen, sondern sie
ermoglicht zudem eine soziale Teilnahme (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 3). Eine
Verbesserung der Teilhabe am Arbeitsleben fur Menschen mit Behinderungen wird
deshalb von Behindertenorganisationen gefordert (Stocker, 2017, S. 7; Stucki & Kliebens,
2018, S. 20). Gemass dem Bundesamt fur Statistik wird heute in der Schweiz rund ein
Viertel der Menschen mit Behinderungen im Erwerbsalter vom Arbeitsmarkt
ausgeschlossen. Bei Menschen mit starken Einschrankungen sind es fast 50 %

(Bundesamt fur Statistik (BFS), 2020).

Die Invalidenversicherung (IV) der Schweiz investiert seit 2008 vermehrt in
Eingliederungsmassnahmen, um den Zugang von Menschen mit Behinderungen zum
Arbeitsmarkt zu férdern. Per 1.1.2022 ist die Weiterentwicklung der
Invalidenversicherung (WEIV) in Kraft getreten, wobei mehrere Massnahmen zur
Wiedereingliederung  verbessert und  verstarkt wurden  (Bundesamt  flr

Sozialversicherungen (BSV), 2023). Obwohl der Bund seit der 5. IV-Revision im Jahr 2008
1
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die Arbeitsintegration von Menschen mit Behinderungen fordern will — im Sinne von
«Eingliederung vor Rente» — bleibt der Zugang zum Arbeitsmarkt schwierig (Parli,
Lichtenauer & Caplazi, 2008, S. 4; Schmidlin, BuUhlmann, Muharremi, Kobelt & Champion,
2020, S. 1; Stocker, 2017, S. 7). Neben den Schwierigkeiten eine Arbeitsstelle zu finden,
arbeiten viele Menschen mit Behinderungen in einem Teilzeitpensum und befinden sich
ofters in rechtlich ungesicherten Arbeitsverhaltnissen als Menschen ohne
Behinderungen. Zudem steigen sie weniger zu Kaderpositionen auf (Gartrell, 2010, S. 300;
Generalsekretariat EDI, 2017). Laut Stocker (2017, S. 7) erleben fast drei Viertel der
erwerbstatigen Menschen mit Behinderungen Einschrankungen am Arbeitsplatz, seiesin
Bezug auf die Art der Arbeit, dem Zugang zum Arbeitsplatz und dem Arbeitsweg sowie

dem Arbeitspensum und der beruflichen Weiterentwicklung.

In der heutigen Leistungsgesellschaft verlangt der Arbeitsmarkt Mobilitat, Schnelligkeit,
hohe Leistung und Flexibilitat von ihren Arbeitnehmenden. Dazu kommen Verdnderungen
durch die Digitalisierung und Globalisierung durch welche einfache Arbeiten
verschwinden. Dies trifft vor allem junge Menschen mit kognitiven oder psychischen
Behinderungen, die Schwierigkeiten haben, in den Arbeitsmarkt einzusteigen, da die
vorherige Unterstutzung, die sie vorab von Fachpersonen wahrend ihrer Ausbildung
erhielten, auf einmal wegfillt. Deshalb ist der Ubergang von einer abgeschlossenen
Ausbildung ins Erwerbsleben flr junge Menschen mit Behinderungen zurzeit die grosste

Herausforderung (Kndpfel, 2018, S. 52; Stocker, 2017, S. 7-8).

1.1 Begrifflichkeit

Die Begriffe Beeintrdchtigung und Behinderung werden im umgangssprachlichen
Gebrauch oft sinnahnlich verwendet. Dabei gibt es einen entscheidenden Unterschied

zwischen den Begriffen und ihrer Bedeutung.

Deshalb vorab zuerst eine Begriffserklarung zu Behinderung (disability) und
Beeintrachtigung (impairment). Laut der Weltgesundheitsorganisation (WHOQO) spricht
man von Behinderung, «wenn ein gesundheitliches Problem zu einer Beeintrachtigung

einer Korperfunktion oder -struktur einer Person fuhrt (Schadigungen), die Fahigkeit zur
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Verrichtung gewisser Aktivitaten einschrankt (Beeintrachtigungen der Aktivitat) oder
Tatigkeiten in ihrem sozialen Umfeld erschwert (Beeintrachtigungen der Partizipation)»

(Bundesamt fur Statistik (BFS), 2020, S. 4; World Health Organisation (WHOQO), 2011, S. 5).

Das Bundesgesetz Uber die Beseitigung von Benachteiligung von Menschen mit
Behinderungen definiert Menschen mit Behinderungen als «eine Person, der es eine
voraussichtlich dauernde koérperliche, geistige oder psychische Beeintrachtigung
erschwert oder verunmoglicht, alltagliche Verrichtungen vorzunehmen, soziale Kontakte
zu pflegen, sich fortzubewegen, sich aus- und weiterzubilden oder eine Erwerbstatigkeit
auszulben» (Abs. 1 Satz 2 BehiG; SR 151.3; Die Bundesversammlung der
Schweizerischen Eidgenossenschaft, 2020). Demnach bezeichnet der Begriff
«Behinderung» im Gegensatz zum Begriff <Beeintrachtigung» nicht allein eine biologische,
sondern ebenso eine soziale Problematik. Dies zeigt sich, wenn die Teilhabe am
gesellschaftlichen Leben und die grundlegenden Verrichtungen des taglichen Lebens aus
gesundheitlichen Grunden eingeschrankt sind (Bundesamt fur Statistik (BFS), 2020, S. 8;
World Health Organisation (WHO), 2011, S. 5).

In den Disability Studies werden die Begriffe «Menschen mit Behinderungen» und
«behinderte Menschen» bevorzugt verwendet, da das «passive Adjektiv <behindert
aufzeigt, dass nicht die individuelle Person behindert ist, sondern dass sie von der Kultur,
Gesellschaft oder Umwelt behindert wird» (Waldschmidt & Karim, 2022, S. 10). Dies
demonstriert die Vielzahl von Barrieren, welche Menschen mit Behinderungen taglich
Uberwinden mussen. Zudem weist der Begriff darauf hin, dass die Behinderung lediglich
ein Aspekt einer einzelnen Person ist (Waldschmidt & Karim, 2022, S. 10).

Der Begriff «xMenschen mit Beeintrachtigungen» wird in den Disability Studies vor allem
mit (korperlichen) Defiziten, Schadigungen und Defekten assoziiert. Dabei wirkt der
Begriff Beeintrachtigung wie ein «Rucksack, den die Betroffenen standig mit sich
herumschleppen» (Waldschmidt & Karim, 2022, S. 11).

Obwohl die Begriffe «Behinderung» und «Beeintrachtigung» in den Disability Studies beide
vorkommen, arbeiten Forschende Uberwiegend mit der Formulierung «Menschen mit
Behinderungen» und heben dadurch die gesellschaftlichen Aspekte des Problems hervor

(im Gegensatz zu den medizinischen Aspekten) (Waldschmidt & Karim, 2022, S. 11). Fur
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sie ist primar relevant, dass Menschen mit einer Behinderung auf vielfache
Behinderungen stossen, namlich auf verschiedene gesellschaftliche Barrieren, welche
die soziale Teilhabe einschranken (Waldschmidt & Karim, 2022, S. 11). Forschende der
Disability Studies sehen Behinderung als eine politische Angelegenheit an und nicht als
eine personliche (Gleeson, 1999; Oliver & Barnes, 2012; Taylor, 2004; Waldschmidt &
Karim, 2022). Durch die soziale und politische Repression werden Menschen mit
Behinderungen sozial und wirtschaftlich isoliert. Dies zeigt sich unter anderem darin,
dass Menschen mit Behinderungen weniger Wohnmoglichkeiten haben, weniger
Karrieremoglichkeiten und kulturell und sozial ausgegrenzt werden (Taylor, 2004, o. S.).
So argumentieren auch Menschen mit Behinderungen selbst, dass ihre Nachteile nicht
von ihrer Beeintrachtigung (impairment) stammen, sondern, dass die kulturelle Aversion
gegenlUber Beeintrachtigungen (impairment) ihnen produktive Moglichkeiten in der
heutigen Okonomie vorenthalt (Taylor, 2004, o. S.). «Disablement is a political state and
not a personal one and thus needs to be addressed as a civil rights issue» (Taylor, 2004,
0. S.). Sie argumentiert damit, dass die Politik aktiv helfen soll, Hirden fur Menschen mit
Behinderungen abzubauen. Taylor (2004, o. S.) bemangelt zudem, dass die Existenz von
Menschen mit Behinderungen in der Gesellschaft nicht als essenziell und zulassig
verstanden wird. Behinderte Menschen werden als Opfer von «Ungluck» betrachtet, die
ihre Nachteile nun einmal als Lebensschicksal akzeptieren mussen. Ignoriert wird, dass
behinderte Menschen eine ldentitatsgruppe darstellen, die systematisch diskriminiert

wird (Taylor, 2004, o. S.).

Wie Waldschmidt & Karim (2022, S. 12) betonen, kdnnen Sprachhandlungen jedoch nur
eine Wirklichkeitsebene unter vielen aufzeigen. Aufgrund dessen «bleiben sprachliche
Konventionen immer unzureichend, da sie zwischen dem Bemuhen um Inklusion sowie
anerkennender Adressierung und einer allgemeinen Verstandlichkeit vermitteln
mussen». So vermitteln Begriffe immer auch Vorstellungen und normative Annahmen und
konnen dadurch auch stigmatisierend wirken (Waldschmidt & Karim, 2022, S. 12). Der
Begriff der Behinderung kann als eine soziale Konstruktion verstanden werden, der den
einschrankenden Zugang zur Teilhabe hervorhebt (Parli et al., 2008, S. 10). Basierend auf
diesen Erlauterungen wird in dieser Masterarbeit ebenfalls hauptsachlich die

Formulierung «Menschen mit Behinderungen» verwendet.
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1.2 Forschungsvorhaben und Forschungsfrage

Die bestehende Forschung zeigt, dass die Sensibilisierung der Fuhrungskrafte in Bezug
auf Menschen mit Behinderungen zentral ist und ein entscheidender Faktor beim
Einstellungsprozess spielt (Shier, Graham & Jones, 2009, S. 72-73). FUhrungskrafte sind
massgeblich am Anstellungsprozess beteiligt und entscheiden, wer welche Chance auf
Anstellung in ihrem Unternehmen erhalt. Die Forschung deutet darauf hin, dass je nach
der eigenen Haltung der Fuhrungskrafte Menschen mit Behinderungen hodhere oder
tiefere Barrieren zu Uberwinden haben, um im ersten Arbeitsmarkt beschaftigt zu werden
(Shier et al., 2009, S. 73). Schafft es eine Person regular angestellt zu werden, hat sie eine
wichtige Hurde Uberwunden. Denn, wahrend die Reintegration ein etablierter Prozess ist,
so gibt es bei der Einstellung und Rekrutierung von Menschen mit Behinderungen noch
Handlungsbedarf (Ecoplan, 2021, S. 44; Nadai, Gonon & Rotzetter, 2018, S. 420;
Schmidlin et al., 2020, S. 87-90). Laut Shier et al. (2009, S. 73) fehlen in der aktuellen
Forschung vertiefte Kenntnisse zu den Erwartungen und Wahrnehmungen von
Arbeitgebenden, damit Vorurteile bekampft werden konnen. Gartrell (2010, S. 289) weist
darauf hin, dass die soziokulturellen, raumlichen und politischen Prozesse, aufgrund
derer Menschen mit Behinderungen marginalisiert werden, in wissenschaftlichen
Arbeiten noch wenig untersucht sind. Zudem verweist sie darauf, dass im Rahmen der
Humangeographie die Konstruktion von Behinderung erst seit den 1990er-Jahren als eine
Form von korperlicher Differenz mit bestimmten Geographien berlcksichtigt wird
(Gartrell, 2010, S. 289; Gleeson, 1999, S. 1-12).

Basierend auf dieser Grundlage wird in dieser Masterarbeit spezifisch untersucht, welche
Wahrnehmung FUhrungskrafte der Deutschschweiz gegenlber der Beschéaftigung von
Menschen mit Behinderungen in Blros im ersten Arbeitsmarkt haben. So sollen die
soziokulturellen, raumlichen und politischen Prozesse, welche die Fuhrungskrafte
beeinflussen, genauer beleuchtet werden. Die Ubergeordnete Forschungsfrage lautet

demnach:

Wie nehmen Fiihrungskréafte von Bliroangestellten, die fir
Personalrekrutierungsentscheide zustandig sind, ihre Moglichkeiten in Bezug auf
die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen wahr?

In einem weiteren Schritt soll das Folgende erortert werden:
5
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Welche organisatorischen Strukturen brauchten Fiihrungskréafte von
Biiroangestellten, um Menschen mit Behinderungen vermehrt zu beschiftigen?

Welche Interessen haben Fuihrungskrafte von Biiroangestellten, um Mitarbeitende
mit Behinderungen weiter zu beschaftigen?

Die Forschungsfragen beziehen sich alle auf FUhrungskrafte, die in der Deutschschweiz
tatig sind. Die Art der Behinderung (kognitiv, korperlich und psychisch) wird nicht

eingeschrankt.

Die Motivation, eine Masterarbeit zur Forschungsthematik «Zugang zur Arbeit von
Menschen mit Behinderungen» zu schreiben, ist wesentlich von meiner Familie und
meinem Beruf gepragt. Meine Mutter hat aktiv mit Menschen mit Behinderungen
gearbeitet, was in meiner Kindheit immer wieder zu BerUhrungspunkten fuhrte. Zudem
wuchs sie selbst mit einem Cousin mit Behinderungen auf, was unseren Umgang mit
Menschen mit Behinderungen beeinflusste. Im Tatigkeitsbereich Schule arbeitete ich als
Lehrerin im Rahmen der integrativen Schule mit Kindern mit Behinderungen und ihren
Eltern sowie durch das Projekt écolsiv mit Menschen mit Behinderungen im Arbeitsfeld
Schule zusammen. Dies férderte mein Interesse und sensibilisierte mich fur die

Thematik.

1.3 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeitistin acht Kapitel unterteilt. Im Anschluss an die Einleitung wird ein
Uberblick iber den aktuellen Stand der Forschung gegeben. Darauffolgend gibt das
Kapitel Forschungskontext einen Einblick in die Situation von Menschen mit
Behinderungen in der Schweiz. Im vierten Kapitel werden die theoretischen Ansatze der
Disability Studies vorgestellt und in Zusammenhang mit dem Arbeitskontext gebracht. Im
anschliessenden Kapitel werden die methodologischen Vorgange aufgezeigt. Zuerst wird
auf die qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz und Radiker (2022) eingegangen, welche
die Basis fur die empirische Untersuchung legte. Im Weiteren werden die Vorgange zur
Datenerhebung und Datenauswertung transparent kommuniziert. In Kapitel sechs

werden die Forschungsergebnisse mit unterschiedlichen Fokussen prasentiert. Das erste
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Unterkapitel der Forschungsergebnisse befasst sich mit der Wahrnehmung von
FUhrungskraften gegenluber der Beschéaftigung von Menschen mit Behinderungen in
ihrem Unternehmen. Das zweite Unterkapitel hebt das Leistungsprinzip, welches von den
Unternehmen und den FUhrungskraften im ersten Arbeitsmarkt verlangt wird, hervor. Im
letzten Unterkapitel zu den Forschungsergebnissen wird der Blick in die Zukunft gerichtet
und es werden organisatorische Strukturen, die Fuhrungskrafte flr eine vermehrte
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen brauchten, analysiert.

Anschliessend werden die Forschungsergebnisse im siebten Kapitel diskutiert und mit
der Theorie sowie dem Stand der Forschung in Verbindung gebracht. Die
Forschungsfragen werden in diesem Kapitel beantwortet. Im letzten Kapitel wird mit einer
Schlussfolgerung zur getatigten Forschung und der Masterarbeit abgeschlossen. Hier
wird zudem ein Ausblick auf weiterfihrende Forschung gegeben und erlautert, was in

Zukunft vermehrt beachtet werden sollte.
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2 Stand der Forschung

Der aktuelle Forschungsstand weist darauf hin, dass im heutigen Arbeitsmarkt eine
beachtliche Ungleichbehandlung von Menschen mit Behinderungen und Menschen ohne
Behinderungen stattfindet (Benelli, Zurbuchen, Kuehni, Streckeisen & Greppi, 2023, S. 1;
Gartrell, 2010, S. 300). Im Vergleich zu nicht behinderten Menschen sind Menschen mit
Behinderungen eher arbeitslos, unzufriedener mit den Arbeitsbedingungen und dem
Lohn. Sie arbeiten in Berufen mit niedrigem Status wie auch haben sie ein erhdhtes Risiko
unter Armut zu leiden (Benelli et al., 2023, S. 1; Gartrell, 2010, S. 300; Taylor, 2004, o. S.).
Zusatzlich werden sie in Einstellungsverfahren marginalisiert, was zu einer Exklusion vom
Arbeitsmarkt fuhrt (Roessler & Rumrill, 2003, S. 19-21; Shier et al., 2009, S. 72-73). Die
Forschung zeigt, dass ein inklusionsfreudiges organisationales Klima und eine
inklusionsfreudige organisationale Kultur eher dazu fluhren, Menschen mit
Behinderungen einzustellen und den Arbeitsplatz entsprechend anzupassen (Araten-
Bergman, 2016, S. 1525). Dies hebt hervor, dass inklusionsfreundliche organisationale
Richtlinien und starke organisationale Strukturen eher positive Auswirkungen auf
Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt haben (B6hm, Baumgartner &
Breier, 2019, S. 5).

Wenn Fuhrungskrafte zusatzlich einen hdheren Druck zu inklusiverem Verhalten
verspuren, wirkt sich dies auf die Wahrnehmung der Mitarbeitenden aus, welche die
Organisation als inklusiver wahrnehmen (Kulkarni & Lengnick-Hall, 2011, S. 536-537).
Eine positive Einstellung der Organisation gegentber wirkt sich generell positiv auf die
Arbeitszufriedenheit und das Commitment aus wund reduziert dabei die
Kindigungsabsicht gegenlber Menschen mit Behinderungen (Araten-Bergman, 2016, S.
1510; 1525; Bohm et al., 2019, S. 5; Stucki & Kliebens, 2018, S. 22-23). Zeigen Menschen
mit einer Behinderung gute Arbeitsleistungen, beeinflusst dies die Vorurteile der
Menschen ohne Behinderungen kaum, jedoch steigert es die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden ohne Behinderungen und erhoht den Druck zu inklusiverem Verhalten
(Bohm et al., 2019, S. 6). Nach Araten-Bergman (2016, S. 1511) zeigen Studien auf, dass
FUhrungskrafte in der Regel Anstellungen von Menschen mit Behinderungen positiv
gegenlUberstehen und Absichten zur Beschaftigung ausdrucken, jedoch findet eine

Umsetzung dieser Plane in Wirklichkeit selten statt. Es findet sich eine Diskrepanz
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zwischen ihren Ansichten zu Menschen mit Behinderungen, ihren Absichten zur
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen und der tatsachlichen Umsetzung der
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen (Araten-Bergman, 2016, S. 1511;
Hernandez, Keys & Balcazar, 2000, S. 14; Stevens, 2002, S. 786; 792). Zusatzlich haben
Nadai et al. (2018, S. 419) in ihrer Studie herausgefunden, dass Arbeitgebende bei der
Einstellung oder Weiterbeschaftigung von Menschen mit Behinderungen aus der
Uberzeugung von sozialer Verantwortung handeln, diese jedoch durch die wirtschaftliche
Realitat begrenzt wird. Die Arbeitskraft von Menschen mit tieferer Arbeitsfahigkeit wird
mit einem schlechten Kosten-Nutzen-Verhaltnis in Verbindung gebracht, bei der sich die
vermutete Produktivitat nicht mit der einer nicht behinderten Arbeitskraft vergleichen
lasst (Foster & Wass, 2012, S. 709-710; Nadai et al., 2018, S. 420). Dem zugrunde liegt die
Annahme von FUhrungskraften, dass Menschen mit Behinderungen nicht in eine
effiziente Arbeitskoordination innerhalb des Unternehmens hineinpassen und zusatzlich
mogliche Arbeitsplatz- oder Infrastrukturanpassungen brauchen. Dazu mussten die
Arbeitsablaufe im Unternehmen angepasst werden, was als ein Zusatzaufwand

wahrgenommen wird (Nadai et al., 2018, S. 419).

Im Bereich der Organisationsgrosse und Branche zeigt die internationale Forschung auf,
dass in grosseren Organisationen Mitarbeitende eher in Berihrung mit Menschen mit
Behinderungen kommen, und die Bereitschaft, Menschen mit Behinderungen
anzustellen, in grosseren Organisationen hoher ist. Arbeitsplatzanpassungen werden
dabei auch eher von grosseren Organisationen gewahrt als von kleineren (Bohm et al.,
2019, S. 5). Jedoch spielt die Grosse der Organisation und die Branche laut der Forschung
keine Rolle, ob Vorurteile gegenlber Menschen mit Behinderungen bestehen oder nicht.
Vorurteile konnen demnach uberall im Arbeitsumfeld stattfinden und Menschen mit
Behinderungen an der Teilnahme am Arbeitsmarkt ausschliessen oder am Wahrnehmen
von Karriereaufstiegsmoglichkeiten hindern (World Health Organisation (WHO), 2011, S.
237).

Generell wirkt sich eine Behinderung negativ auf die Arbeitsmarktchancen und das
Einkommen aus (Gartrell, 2010, S. 289). Zusatzlich beeinflusst die Art der Behinderung
signifikant die Bereitschaft, Menschen mit Behinderungen anzustellen (Shier et al., 2009,

S. 72). Der Gesundheitszustand und die Arbeitsfahigkeit von Menschen mit
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Behinderungen beeinflussen wesentlich ihre Chancen auf eine Anstellung im
Arbeitsmarkt. Eine bessere Gesundheit und Arbeitsfahigkeit erhohen die Chancen,
schwere gesundheitliche Einschrankungen wirken sich jedoch negativ auf Einkommen
und Arbeitschancen aus. Eine hohe Qualifikation erhoht die Chance von Menschen mit
Behinderungen auf Beschaftigung und wirkt sich somit auf ihr Einkommen aus. Neben
der Qualifikation beeinflussen die Selbstkompetenzen und Sozialkompetenzen, also die
Selbstprasentation, die Wahrnehmung von Mitarbeitenden, ob sich die Person mit
Behinderung flur die Arbeitsstelle eignet (Bohm et al., 2019, S. 7-9; Hofmann & Schaub,
2015, S. 21; Stucki & Kliebens, 2018, S. 20-23). Deshalb empfehlen Forschende, den
Gesundheitszustand und die Ausbildungschancen von Menschen mit Behinderungen zu
fordern, um ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhéhen (Bohm et al., 2019, S. 8-9;

Gartrell, 2010, S. 300).

Die Forschung zeigt ebenso, dass Menschen ohne Behinderungen negative Vorurteile
gegenlUber Menschen mit Behinderungen haben. Diese Vorurteile hangen zudem von der
Behinderungsart ab. Je starker das Stigma gegenuber einer Behinderung ist, desto
ausgepragter sind die Vorurteile bei Menschen ohne Behinderungen (Gartrell, 2010, S.
294-295). Dies bestimmt demnach die Art der Behinderung das Mass der Integration
(Shier et al., 2009, S. 72). Dementsprechend beeinflusst dies ihre Empfindung gegenuber
Anpassungen am Arbeitsplatz fir Menschen mit Behinderungen und sie nehmen diese
als weniger gerecht wahr (Bohm et al., 2019, S. 7). Das Verstandnis fur Menschen mit
physischen Behinderungen ist grosser als fur Menschen mit psychischen Behinderungen
(Hernandez et al., 2000, S. 14). Dies lasst sich wohl darauf zurlckflhren, dass physische
Behinderungen fassbarer sind und sichtbarer im Vergleich zu psychischen
Behinderungen. Aufgrund von diesen sichtbareren Behinderungen ist es einfacher flr ein
Arbeitsumfeld abzuschatzen, wie eine Anstellung von einem Menschen mit Behinderung
ablauft (Ecoplan, 2021, S. 42-43). Bei psychischen Behinderungen ist diese Abschatzung
schwieriger, da die Behinderungen weniger fassbar und instabiler sind. Eine Anstellung
von psychisch beeintrachtigten Menschen nimmt mehr Zeit in Anspruch. Beispielsweise
wegen intensiverer Betreuung, unvorhergesehenen Abwesenheiten und unsteterem
Arbeitsverhalten. Dies kann zu lIrritationen bei Mitarbeitenden ohne Behinderungen

fuhren. Das fordert nicht nur die FUhrungskrafte, sondern auch das Team (Ecoplan, 2021,
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S. 43). Bei einer Evaluation des Behindertengleichstellungsgesetzes (BehiG) zeigte sich,
dass es fur Menschen mit psychischen Behinderungen herausfordernder ist, eine
Anstellung zu finden. Abgesehen davon fehlt ein klares Verstandnis, «was Gleichstellung
von Menschen mit psychischen Behinderungen im Erwerbsleben Uberhaupt genau
bedeutet» (Ecoplan, 2021, S. 43). Dazu kommt, dass es im BehiG flur diese
Behinderungsform keine Hinweise und nur beschrankte Massnahmen zur Realisierung

der Gleichstellung und der Beseitigung von Benachteiligungen gibt (Ecoplan, 2021, S. 43).

Oliver und Barnes (2012, S. 13) und Gartrell (2010, S. 298) verweisen darauf, dass
Menschen mit Behinderungen bei ihrer Suche nach bezahlter Arbeit dadurch behindert
werden, dass ihnen mangelnde Fahigkeiten oder Kapazitaten fur die Ausfihrung der
Arbeit zugeschrieben werden. Dabei wird jedoch vergessen, dass sich trotz solchen
Ansichten und umwelt- und verhaltensbezogenen Barrieren viele Menschen mit
Behinderungen erfolgreich im Arbeitsmarkt durchsetzen und in diversen Arbeitsfeldern
arbeiten. Statistiken zeigen dennoch, dass eine viel hoherer Arbeitslosigkeit fur
Menschen mit Behinderungen besteht als fur Menschen ohne Behinderungen. Dem
zugrunde liegen strukturelle Hindernisse im Arbeitsmarkt, die es zu durchbrechen gilt
(Oliver & Barnes, 2012, S. 13). Um der Ungleichbehandlung zwischen Menschen mit
Behinderungen und Menschen ohne Behinderungen im Arbeitsmarkt entgegenzuwirken,
empfehlen Shieretal. (2009, S. 73) eine gesellschaftspolitische Strategie, welche sich auf
das Hervorheben von sozialen Auswirkungen von Behinderungen fokussiert und die

Diskriminierung im Arbeitsmarkt beleuchtet.

Laut dem Abschlussbericht der Universitat St. Gallen zur Beruflichen Inklusion von
Menschen mit Behinderungen zeigt sich, dass arbeitsmarktbezogene Gesetze sich eher
positiv auf das Einkommen und die Arbeitsmarktchancen auswirken (Bohm et al., 2019,
S. 5). Parli et al. (2008, S. 4) bestatigen diese Erkenntnisse. Unter solchen
arbeitsmarktbezogenen Gesetzen versteht man unter anderem den Arbeitsschutz, wie
«Supported Employment», Einstellungsquoten oder Diskriminierungsverbote (Bo6hm et
al., 2019, S. 5; Parli et al., 2008, S. 4). Eher eine negative Auswirkung auf eine Anstellung
stellt eine grosszugige Sozialversicherung dar. Dabei ausgenommen sind jedoch

Zuverdienstgrenzen durch ein gewisses Einkommen auf Erwerbsarbeit bei
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Teilkrankschreibungen oder bei Bezug von Invaliditatsleistungen, sowie bei einer
stufenweisen Reintegration in einen Arbeitsort, je nach Gesundheitszustand (Bohm et al.,
2019, S. 5; Informationsstelle AHV/IV, 2024, 2025). Antidiskriminierungsgesetze wurden
bisher vor allem im Kontext der USA untersucht, verlassliche empirische Forschung zu

ihrer Wirksamkeit fehlt jedoch (Bohm et al., 2019, S. 5; Parli et al., 2008, S. 4).

Damit Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt tatig sein kdnnen, sind
teilweise Anpassungen am Arbeitsumfeld notwendig. Arbeitsplatzanpassungen werden
jedoch durch die Arbeitsleistung und die Qualifikation, aber auch von der Art der
Behinderung und der Kommunikation Uber die Behinderung gepragt. Sind die
Anpassungen teuer oder kreieren sie Einschrankungen fur andere Mitarbeitende, so
fragen Menschen mit Behinderungen weniger nach Arbeitsplatzanpassungen, da sie
diese als weniger gerecht wahrnehmen. Demnach werden Arbeitsplatzanpassungen eher
dann angesprochen, wenn sie mit kleinem Aufwand und tiefen Kosten verbunden sind
und persodnlich als nutzlich wahrgenommen werden. Menschen, welche ihre
Behinderungen offen kommunizieren oder altere Mitarbeitenden fragen am haufigsten

nach Arbeitsplatzanpassungen (Bohm et al., 2019, S. 7).

Haufiger direkter Kontakt zu Menschen mit Behinderungen und eine positive Einstellung
ihnen gegenuber fihren zu positiven Auswirkungen auf die Unterstitzung von Menschen
mit Behinderungen. Zusatzlich sind Menschen ohne Behinderungen eher bereit einen
Menschen mit Behinderung einzustellen, wenn bereits frihere Kontakte zu Menschen mit
Behinderungen stattgefunden haben oder ein starkerer dusserer Druck zu inklusivem
Verhalten wahrgenommen wird (Béhm et al., 2019, S. 5-6; Hernandez et al., 2000, S. 14).
Eine starke Durchmischung von Schulen, Teams und Betrieben, wo eine gezielte
Zusammenarbeit zwischen Menschen ohne Behinderungen und Menschen mit
Behinderungen stattfindet, fuhrt deshalb zu einer hoheren Akzeptanz von Menschen mit
Behinderungen (Bohm et al.,, 2019, S. 6). Durch eine verstarkte Fokussierung auf
Alphabetisierung, Ausbildung und das Fordern von berufsbezogenen Fahigkeiten und den
Ausbau bestehender Angebote kdnnten Hurden fur Menschen mit Behinderungen

abgebaut werden (Shier et al., 2009, S. 73).
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3 Forschungskontext

Im nachfolgenden Kapitel wird die Situation von Menschen mit Behinderungen in der
Schweiz und international erlautert. Dabei wird ein allgemeiner Hintergrund zum Zugang
zur Arbeit sowie ein Uberblick (iber die aktuelle gesetzliche Lage fiir Menschen mit

Behinderungen gegeben.

3.1 Gleichstellung und Arbeit in der Schweiz

Das Eidgenossische Departement des Innern hebt hervor, dass flr eine berufliche
Integration individuelle Massnahmen nétig sind, welche sich an den Bedurfnissen der
Arbeitnehmenden orientieren. Eine solche berufliche Integration kann jedoch nur in
Zusammenhang mit einem barrierefreien Zugang zum Arbeitsumfeld generiert werden,
was losgeldst von einer konkreten Anstellung eines Menschen mit Behinderungen verfolgt
werden sollte, im Sinne einer Diversity- Kultur (Eidgenossisches Departement des Innern
(EDI), 20244a). 73.0 % der Menschen mit Behinderungen im erwerbsfahigen Alter standen
im Jahre 2021 in der Schweiz im Arbeitsleben, wobei dies bei 87.9 % der Menschen ohne
Behinderungen der Fall war (siehe Abbildung 1). Dabei arbeitet ungefahr die Halfte der
Personen mit Behinderungen meist aus gesundheitlichen Grunden Teilzeit, wahrend jede
dritte Person ohne Behinderung Teilzeit arbeitet (Bundesamt fur Statistik (BFS), 2023a, S.
34-35).

Arbeitsmarktstatus von Menschen mit und ohne
Behinderungen, 2021
Bevolkerung im Alter von 16 bis 64 Jahren in Privathaushalten G3.8.3

Menschen mit Behinderungen,
stark eingeschrankt

Menschen mit Behinderungen
(Total)

Menschen ohne Behinderungen 12,2
0% 20% 40% 60% 80%  100%
I Erwerbstatige MM Erwerbslose gemass ILO Nichterwerbspersonen
Quelle: BFS - Erhebung tber die Einkommen und die Lebensbedigungen (SILC) © BFS 2023

Abbildung 1: Arbeitsmarktstatus von Menschen mit und ohne Behinderungen, 2021 (Bundesamt fiir Statistik (BFS),
2023a, S. 35).
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Obwohl nach diesen Zahlen ein Grossteil der Menschen mit Behinderungen am
Arbeitsleben teilnehmen, bedeutet dies nicht, dass sie dabei gleichgestellt sind. Die
Gleichstellung stellt ein rechtliches Konzept dar, das jedoch komplexer ist als eine
Grundfreiheit. Grundsatzlich kann die Gleichstellung so beschrieben werden, dass zwei
vergleichbare Situationen gleich, zwei ungleiche Situationen dementsprechend
unterschiedlich behandelt werden (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 6).

Barrieren im Arbeitsumfeld hindern Menschen mit Behinderungen im Rahmen ihrer
Kompetenzen zu arbeiten. Dies schlagt sich auf die Arbeitszufriedenheit von Menschen
mit Behinderungen nieder. Diese ist weniger gut als bei Menschen ohne Behinderungen

(Eidgendssisches Departement des Innern (EDI), 2024a).

3.2 Aktuelle Statistiken

Aktuell gibt es in der Schweizer Statistik keine Vollerhebung oder ein Register, welches
Auskunft Uber die Verbreitung von Behinderungen in der Bevolkerung gibt. Aufgrund von
Stichprobenerhebungen werden laut BFS aussagekraftige Schatzwerte erhoben.
Trotzdem wird darauf hingewiesen, dass diese Ungenauigkeiten aufweisen. Besonders
die Zahlen zu nicht stark eingeschrankten Personen kdnnen variieren. Des Weiteren
fokussieren sich die Statistiken auf zwischen 16 bis 64-jahrige, die in Privathaushalten
leben. Durch diese Einschrankung entfallen unter 15-jahrige der Statistik wie auch
Personen, die in Kollektivhaushalten, wie Alters- und Pflegeheimen, Internaten oder
anderen spezialisierten Institutionen fir Menschen mit Behinderungen, leben. Nach
Schatzungen kommen Behinderungen bei Kindern eher selten vor mit einem 5 % Anteil

im Jahre 2017 (Bundesamt fur Statistik (BFS), 2020, S. 12).

Die Hauptergebnisse der Taschenstatistik des BFS zur Gleichstellung von Menschen mit
Behinderungen beziehen sich demnach auf 16 bis 64-jahrige Personen, die in einem
Privathaushalt leben. In dieser Altersgruppe leben insgesamt 19 % der Menschen mit
Behinderungen, wobei sich der Anteil stark eingeschrankter Personen auf 4 % belauft
(Bundesamt flr Statistik (BFS), 2020, S. 13).

Obwohl es ein Grundrecht ist, fur jeden Menschen einen Zugang zu einer Schul- oder

Berufsbildung zu haben, liegt der Bildungsstand von Menschen mit Behinderungen «unter
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demjenigen der restlichen Bevdlkerung» (Bundesamt fur Statistik (BFS), 2020, S. 13-14).
Es ist hier darauf hinzuweisen, dass dabei eine Behinderung nicht als einziger Grund
genannt werden kann, da eine Behinderung oftmals erst im spateren Verlauf eines
Lebens, beispielsweise nach dem Abschluss einer Erstausbildung eintritt (Bundesamt flr
Statistik (BFS), 2020, S. 14).

Die Erwerbstatigkeit stellt ein wichtiges Glied im Gleichstellungsgesetz dar, das
Menschen mit Behinderungen die Moglichkeit verschafft, finanziell selbstandig zu sein,
ihre Arbeitsfahigkeit und Kompetenzen zu zeigen und ihre berufliche und soziale Identitat
zu entwickeln. So kdénnen sie an der Gesellschaft teilhaben (Generalsekretariat EDI,
2017, S. 3). Wahrend ein Teil der Menschen mit Behinderungen am offenen Arbeitsmarkt
teilnimmt (erster Arbeitsmarkt), so arbeiten andere Menschen mit Behinderungen im
zweiten Arbeitsmarkt, der geschutzte und angepasste Strukturen bietet (Bundesamt fur

Statistik (BFS), 2015; Generalsekretariat EDI, 2017, S. 12).

Auch wenn aktuelle Statistiken bestatigen, dass Menschen mit Behinderungen am
Arbeitsmarktin der Schweiz teilnehmen, sind sie starker armutsgefahrdet im Vergleich zu
Menschen ohne Behinderungen. 16 % der Menschen mit Behinderungen lebten 2021 in
einem Haushalt, der ein verfugbares Einkommen hatte, das 60 % unter dem Schweizer
Medianeinkommen lag. Bei der restlichen Bevolkerung lag dieser Anteil bei 10 %

(Bundesamt fur Statistik (BFS), 2023a, S. 34).

3.3 Uberblick iiber die rechtlichen Grundlagen

Die folgenden Unterkapitel geben einen Uberblick Gber die rechtlichen Grundlagen auf
internationaler und nationaler Ebene, vor allem in Bezug auf den fur die Masterarbeit

relevanten Bereich der Arbeit.

3.3.1 International

Fur den internationalen Rahmen werden nachfolgend die Behindertenrechtskonvention

(BRK) und die internationale Arbeitsorganisation (IAO) vorgestellt.
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3.3.1.1 Behindertenrechtskonvention (BRK)

2006 wurde in New York die Behindertenrechtskonvention (BRK) der Vereinten Nationen
(UN) verabschiedet. Dabei verpflichten sich die unterzeichneten Nationen die Rechte von
Menschen mit Behinderungen zu starken, schltzen und ihre Teilhabe an der Gesellschaft
zu gewahrleisten (United Nations (UN), 2006). Die Schweiz hat die
Behindertenrechtskonvention 2014 ratifiziert und mit dem Ubereinkommen uber die
Rechte von Menschen mit Behinderungen die Vorgaben der BRK in den nationalen Kontext

Ubersetzt (Inclusion Handicap, 2024).

Der Artikel 27 der BRK bezieht sich auf die Arbeit und Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen. Dabei wird festgehalten, dass Menschen mit Behinderungen das gleiche
Recht auf Arbeit haben. «Dies beinhaltet das Recht auf die Maoglichkeit, den
Lebensunterhalt durch Arbeit zu verdienen, die in einem offenen, integrativen und fur
Menschen mit Behinderungen zuganglichen Arbeitsmarkt und Arbeitsumfeld frei gewahlt
oder angenommen wird» (Art. 27, BRK; SR 0.109; Die Vertragsstaaten des
Ubereinkommens, 2014). Alle Vertragsstaaten bekennen sich dazu die Verwirklichung
des Rechts auf Arbeit zu fordern und zu sichern, mit Einschluss von Menschen, die
wahrend der Beschéaftigung eine Behinderung erwerben. Dieses Ziel umfasst ebenso ein
Verbot von Diskriminierung aufgrund von Behinderungen im Zusammenhang mit einer
Beschaftigung (a), ein gleiches Recht auf gunstige und gerechte Arbeitsbedingungen, mit
Einbezug von Chancengleichheit (b) und wirksamen Zugang zu beruflichen und
fachlichen Beratungs-, Ausbildungs- und Weiterbildungsprogrammen (d). Ebenso soll die
Beschaftigung im offentlichen und privaten Sektor gefordert (g), geeignete Strategien und
Massnahmen zur Forderung der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen im
privaten Sektor beinhalten (h) und angemessene Vorkehrungen am Arbeitsplatz getroffen
werden (i). Die berufliche Rehabilitation und den Erhalt des Arbeitsplatzes sowie der
Wiedereinstieg von Menschen mit Behinderungen soll ebenfalls gefordert werden (Art. 27

BRK; SR 0.109).

3.3.1.2 Internationale Arbeitsorganisation (IAQ)
Die Schweiz ist ebenfalls Mitglied der Internationalen Arbeitsorganisation. Aufgrund ihrer
Mitgliedschaft in der Organisation hat sie sich dazu verpflichtet die grundlegenden
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Rechte und Grundsatze der Kernubereinkommen einzuhalten, zu verwirklichen und zu
entwickeln. Somit sollen die grundliegenden Prinzipien und Rechte, welche Bestandteil
der Kernlbereinkommen sind, dem verantwortungsvollen unternehmerischen Handeln
einen Referenzpunkt bieten. In Zusammenhang dieser Arbeit spielen vor allem die
Prinzipien und Rechte in den Bereichen der Beseitigung von Diskriminierungen in
Beschaftigung und Beruf sowie sicheres und gesundes Arbeitsumfeld eine Rolle

(Staatsekretariat fur Wirtschaft (SECO), 2023, S. 1).

Durch die Abkommen der BRK und der IAO sollen im internationalen Rahmen die Rechte
von Menschen mit Behinderungen gestarkt, Gberwacht und weiterentwickelt werden. Wie
diese Umsetzung im schweizerischen Rahmen aussieht und welche Rechte und Gesetzte

im Bereich der Arbeit existieren, wird im folgenden Unterkapitel erlautert.

3.3.2 In der Schweiz

Die Bundesverfassung (BV) setzt die Rahmenbedingungen flr das schweizerische
Arbeitsrecht und beinhaltet diverse Grundrechte, unter anderem das
Diskriminierungsverbot (Art. 8 Abs. 2 BV; SR 101) und die Wirtschaftsfreiheit (Art. 27 BV;
SR 101; Die Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenossenschaft, 2024).

Das schweizerische Arbeitsrecht lasst sich, einfach gesagt, in zwei Bereiche aufteilen.
Zum einen gibt es das offentliche Arbeitsrecht, welche Arbeitsverhaltnisse zwischen
Angestellten und den Bundes-, Kantons- und Gemeindeverwaltungen darstellen. Zum
anderen gibt es das private Arbeitsrecht, bei dem privatrechtliche Vertrage
abgeschlossen werden zwischen einer angestellten Person und privaten Arbeitgebenden.
Diese Vertrage missen sich auf das Obligationenrecht (OR; SR 220; Die
Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenossenschaft, 2025a) stutzen

(Generalsekretariat EDI, 2017).

Am 1. Januar 2004 ist das Behindertengleichstellungsgesetz (BehiG; SR151.3) in Kraft
getreten. Das BehiG verfolgt das Ziel, Benachteiligungen von Menschen mit
Behinderungen zu beseitigen und dadurch Menschen mit Behinderungen vor
Diskriminierungen zu schitzen (Eidgendssisches Departement des Innern (EDI), 2024b).

Dies gilt fur diverse wichtige Bereiche des gesellschaftlichen Lebens. Im Erwerbsbereich
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ist der Geltungsbereich jedoch auf 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnisse beim Bund
beschrankt, sowie auf Private, die Dienstleistungen 6ffentlich anbieten (Art. 3, Art. 6, Art.
13 BehiG; SR151.3). Die Arbeitsverhaltnisse ausserhalb der Bundesverwaltung umfasst
es zurzeit nicht. Folgende Regelung gilt laut dem Eidgendssischen Departement des

Innern (EDI) aktuell:

«Das Behindertengleichstellungsgesetz BehiG beschriankt sich im Bereich Arbeit auf die
offentlich-rechtlichen Anstellungsverhéltnisse des Bundes (Art. 3 Bst. G BehiG). Bei
Arbeitsverhéltnissen mit privaten Arbeitgebern geht der Schutz weniger weit. Von
Bedeutung ist hier insbesondere die Pflicht zum Personlichkeitsschutz des Arbeitgebers
gegentiber den Arbeitnehmenden (Art. 328 OR)» (Eidgendéssisches Departement des Innern
(EDI), 2024b).

Fur die Privatwirtschaft gilt demnach die Regelungen des Obligationenrechts (OR), wo vor
allem der Schutz vor Diskriminierung: «aus dem aus dem arbeitsrechtlichen
Personlichkeitsschutz und dem Schutz der Gesundheit (Art. 328 Abs. 1 des
Obligationenrechts (OR); Art. 6 des Arbeitsgesetzes vom 13. Marz 1964 [ArG]) wie auch
dem Kindigungsschutz (Art. 336 Abs. 1 Bst. a OR)» relevant ist (Schweizerischer
Bundesrat, 2024: Vorlage des Bundesrates zum Bundesgesetz zur Anderung des
Behindertengleichstellungsgesetzes, 20.12.2024, S. 17).

Auch wenn sich die Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen in der Arbeitswelt
sich je nach Situation anders aussert, so muss neben dem Schutz vor Diskriminierung am
Arbeitsplatz und Schutz vor diskriminierenden Kindigungen jeweils die Forderung der
Chancengleichheit bei der Einstellung verfolgt werden (Generalsekretariat EDI, 2017, S.

6). Ganz im Sinne nach:

«Artikel 12 Absatz 1 der Behindertengleichstellungsverordnung (BehiV) ergreift der
Arbeitgeber die notwendigen Massnahmen, um das berufliche Umfeld entsprechend den
Bediirfnissen seiner Angestellten mit Behinderungen zu gestalten, insbesondere durch
Anpassung der Arbeitsrdume, der Arbeitsplétze, der Arbeitszeiten, der Moglichkeiten der
beruflichen Weiterbildung, der Karrierenplanung und des internen Informatiknetzwerkes
(Art. 12 BehiV; Art. 13 BehiG)» (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 6).

Fur Menschen mit Behinderungen hingegen stellt sich die Frage, inwiefern sie ihre
Arbeitgebenden Uber ihre Behinderungen aufklaren mussen. Laut OR (Art. 321e OR; SR
220) gilt, falls eine Behinderung die Arbeitsfahigkeit beeinflusst, dass die angestellte
Person eine Auskunftspflicht hat, soweit die Behinderung die vorgesehene Beschaftigung
betrifft. In einem solchen Fall muss die Behinderung im Einstellungsgesprach erwahnt

werden. Alles, was die Arbeit nicht tangiert, muss nicht zwingend erwahnt werden. Jede
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betroffene Person kann dann selbst entscheiden, ob sie eine Behinderung bekannt gibt

(Generalsekretariat EDI, 2017, S. 5).

Seit der Verankerung des BehiGs sind mittlerweile 20 Jahre verstrichen. Zusatzlich
verpflichtete sich die Schweiz 2014 mit dem Beitritt der BRK die Verwirklichung des
Rechts auf Arbeit zu fordern und zu sichern (Schweizerischer Bundesrat, 2024: Vorlage
des Bundesrates zum Bundesgesetz zur Anderung des
Behindertengleichstellungsgesetzes, 20.12.2024, S. 2). Damit die Umsetzung dieser Ziele
erfolgreich ist, wird die Teilrevision des BehiGs vorgeschlagen. Diese verfolgt eine
Verbesserung des Schutzes vor Benachteiligung in privatrechtlichen Arbeitsverhaltnissen
sowie méchte den Zugang zu Dienstleistungen Privater, welche fiir die Offentlichkeit
bestimmt sind, steigern (Eidgendssisches Departement des Innern (EDI), 2023, S. 2; 12-
15; Schweizerischer Bundesrat, 2024: Vorlage des Bundesrates zum Bundesgesetz zur
Anderung des Behindertengleichstellungsgesetzes, 20.12.2024, S. 2). Des Weiteren wird
den Themen <«Wohnen» und «Partizipation» grossere Aufmerksamkeit gewidmet
(Eidgenodssisches Departement des Innern (EDI), 2024c). Der Schweizerische Bundesrat
hat dazu Ende Dezember 2024 eine Vorlage zur Anderung des
Behindertengleichstellungsgesetzes veroffentlich wonach die Bundesversammlung der
Schweizerischen Eidgenossenschaft nach Einsicht des Berichtes einen Entwurf des
Bundesgesetzes Uber die Beseitigung von Benachteiligungen von Menschen mit
Behinderungen beschlossen hat (Die Bundesversammlung der Schweizerischen
Eidgenossenschaft, 2024b:Entwurf zur Anderung des Bundesgesetzes Uber die
Beseitigung von Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen, 20.12.2024). Bis
2026 sollen in die unterschiedlichen Themenbereiche der Teilrevision erganzt und
aufbereitet, wie auch vermittelt werden. Die Teilrevision soll am 1. Januar 2027 in Kraft
treten (Eidgendssisches Departement des Innern (EDI), 2023, S. 19). Im Bereich der Arbeit
soll in der Teilrevision konkret der Zugang zur Arbeit nicht mehr nur fur 6ffentlich-
rechtlichen Arbeitsverhaltnisse gelten, sondern neu auch fur privatrechtlichen
Arbeitsverhaltnisse verankert werden (Eidgendssisches Departement des Innern (EDI),
2024c). Ebenso ist «<ein Verbot samtlicher Benachteiligungen vorgesehen, das heisst aller
Situationen, die zu einer Schlechterstellung oder einer direkten oder indirekten

Diskriminierung fuhren» (Schweizerischer Bundesrat, 2024: Vorlage des Bundesrates
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zum Bundesgesetz zur Anderung des Behindertengleichstellungsgesetzes, 20.12.2024 S.
17). Offentlich-rechtliche Anstellungsverhéltnisse unterstehen bereits heute diesem
Verbot (Art. 8 Abs. 2 BV; SR 101), «fUr privatrechtliche Arbeitsverhaltnisse bedeutet die
Verankerung des Verbots primar, dass der Schutz, (...) verdeutlicht und an die
spezifischen Bedurfnisse aufgrund einer Behinderung angepasst wird» (Schweizerischer
Bundesrat, 2024: Vorlage des Bundesrates zum Bundesgesetz zur Anderung des
Behindertengleichstellungsgesetzes, 20.12.2024, S. 17). Beispielsweise kann dies Uber
Anpassungen der Arbeitsbedingungen, wie die Ausgestaltung des Arbeitsplatzes, den
Arbeitsanforderungen oder auch der Organisation der Arbeit geschehen und dadurch die
Chancengleichheit zum Zugang zur Arbeit zu férdern (Schweizerischer Bundesrat, 2024:
Vorlage des Bundesrates zum Bundesgesetz zur Anderung des

Behindertengleichstellungsgesetzes, 20.12.2024, S. 18).

Die Teilrevision wird als wichtige Gelegenheit angesehen, um die Grundrechte von
Menschen mit Behinderungen in allen Bereichen des Lebens zu starken. Auch wenn die
Mehrheit der Beteiligten der Vernehmlassung, darunter Arbeitgeber, Kantone,
Behindertenorganisationen, Wirtschaft und Dienstleistungsanbieter, die Bedeutung
eines starkeren Schutzes anerkennt, so gibt es allerdings auch wesentliche Vorbehalte
bezlglich der konkreten Ausgestaltung der Absichten und der Pflichten und der
tatsachlichen Auswirkungen auf den Alltag von Menschen mit Behinderungen
(Generalsekretariat GS-EDI, 2024, S. 6-7). Neben des BehiGs unterstitzt die
Invalidenversicherung (IV) Menschen mit Behinderungen finanziell und im Zugang zur

Arbeit.

3.3.2.1 Invalidenversicherung (IV)

Seit 1960 gibt es die schweizerische Invalidenversicherung. Sie ist wie die
Krankenversicherung und die AHV eine gesamtschweizerische obligatorische
Versicherung. Die Versicherung soll helfen, die Existenzgrundlage zu bewahren, wenn
man invalid wird. Dies geschieht Uber Eingliederungsmassnahmen oder Geldleistungen
(Informationsstelle AHV/IV, 2024).

Die IV ist Teil des eidgendssischen Sozialversicherungsnetzes, welches auf dem Drei-

Saulen-Prinzip basiert. Die erste Saule bildet die staatliche Versicherung mit AHV, IV und
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den Erganzungsleistungen (EL). Die zweite Saule umfasst die berufliche Vorsorge
(Pensionskasse), wahrend die Selbstversorgung die dritte Sdule darstellt. Dieses Drei-
Saulen-Prinzip wird durch die 6ffentliche Sozialhilfe erganzt (Informationsstelle AHV/IV,
2024).

Um einen Anspruch auf IV -Leistungen zu erheben, missen festgelegte Bedingungen
erfullt werden. Es muss eine Erwerbsunfahigkeit aufgrund gesundheitlicher
Beeintrachtigungen vorliegen. Die Invaliditat wird dabei durch einen korperlichen,
geistigen oder psychischen Gesundheitsschaden begrundet, der Uber mindestens ein
Jahr oder bleibend besteht und die Person daran hindert, sich im bisherigen
Aufgabenbereich zu betatigen. Ob die Invaliditat schon bei der Geburt bestanden hat oder
die Folge eines Unfalls oder einer Krankheit ist, spielt dabei keine Rolle
(Informationsstelle AHV/IV, 2024).

Die Invalidenversicherung (IV) versucht die Invaliditdt mit niederschwelligen,
zweckmassigen und geeigneten Massnahmen zu vermindern, verhindern oder gar zu
beheben. Eingliederungsmassnahmen sollen daflr sorgen von Invaliditat bedrohte
Arbeitnehmende im regularen Arbeitsmarkt zu integrieren oder weiterhin zu erhalten.
Dazu wurden in den letzten Jahren mehrere Revisionen der
Invalidenversicherungsgesetze unternommen, um die Wiedereingliederungen mit
diversen Massnahmen zu verstarken (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 9).

Eine Arbeitsunfahigkeit ist nicht das gleiche wie eine Erwerbsunfahigkeit. Wer aufgrund
eines Gesundheitsschadens den bisherigen Beruf oder Aufgabenbereich nicht mehr
ausfuhren kann, gilt als arbeitsunfahig. Diese wird von einem Arzt festgelegt. Eine
Erwerbsunfahigkeit bedeutet, dass man aufgrund eines «Gesundheitsschadens auf dem
gesamten in Betracht kommenden Arbeitsmarkt keine Erwerbsarbeit mehr austben
kann». Der Invaliditatsgrad wird aufgrund der Erwerbsunfahigkeit durch die IV-Stelle

festgelegt (Informationsstelle AHV/IV, 2024).

Seit 2008 existiert ein Fruherfassungssystem, das moglichst frih mit Menschen in
Kontakt tritt, wenn die Arbeitsfahigkeit aus gesundheitlichen Grinden eingeschrankt ist
und «die Gefahr einer Chronifizierung der gesundheitlichen Beschwerden besteht»
(Generalsekretariat EDI, 2017, S. 9). Bei dieser Fruherfassung wird das Ziel verfolgt den

bisherigen Arbeitsplatz zu erhalten oder einen neuen Arbeitsplatz innerhalb oder
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ausserhalb des bisherigen Betriebes zu finden. Dabei entscheiden die IV-Stellen, ob
Frihinterventionsmassnahmen angebracht sind. Unter Frihinterventionsmassnahmen
sind Anpassungen des Arbeitsplatzes, Arbeitsvermittlung, Ausbildungskurse,
Berufsberatung, Beschaftigungsmassnahmen oder sozial-berufliche Rehabilitation zu
verstehen (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 9). Im Jahr 2014 beispielsweise nutzen 4'623
Personen eine oder mehrere Integrationsmassnahmen, die mit der 5. IV-Revision des
Bundesgesetzes Uber die Invalidenversicherung (IVG; SR  831.20; Die
Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenossenschaft, 2025b) im Jahr 2008
eingefuhrt worden waren und 10'210 Personen nutzten eine oder mehrere

Frihinterventionsmassnahmen (Bundesamt fur Statistik (BFS), 2015).

Die internationalen und nationalen rechtlichen Grundlagen der BRK oder der IAO zeigen
auf, wie die Rechte von Menschen mit Behinderungen gestarkt, Uberwacht und
weiterentwickelt werden sollen. Der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt von den Menschen
mit Behinderungen wird in den rechtlichen Grundlagen thematisiert, doch haben
Menschen mit Behinderungen mehr Schwierigkeiten daran teilzunehmen als Menschen
ohne Behinderungen. In der Schweiz werden die gesetzlichen Ziele zu einem
verbesserten Zugang zum Arbeitsmarkt insbesondere mit dem BehiG, dem OR und der IV
verfolgt. Revisionen der Gesetze sollen vermehrt zu einer Verbesserung der Bedingungen
fur Menschen mit Behinderungen sorgen. Aktuelle Statistiken heben hervor, dass
Menschen mit Behinderungen zwar am Arbeitsleben teilnehmen, aber Barrieren im
Arbeitsumfeld sie daran hindern, im Rahmen ihrer Kompetenzen zu arbeiten. Was genau
mit diesen Barrieren gemeint ist und woher sie stammen, wird im nachfolgenden

theoretischen Ansatz erlautert.
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4 Theoretische Ansatze

Dieses Kapitel soll einen Einblick in das aktuelle gesellschaftliche Verstandnis von
Menschen mit Behinderungen geben und den daraus erfolgenden Einfluss auf das
Themenfeld der Arbeit miteinbeziehen. Die theoretischen Ansatze, welche fur diese
Masterarbeit verwendet werden, sind in den Perspektiven der Disability Studies
angesiedelt. Da es sich bei den Disability Studies um einen vielfaltigen interdisziplinaren
und internationalen Diskurs handelt, kann im Rahmen dieser Arbeit nur ein kleiner
Uberblick (ber die diversen theoretischen Positionen und deren kultur-, politik- und

sozialwissenschaftlichen Pragungen wiedergegeben werden (Waldschmidt, 2011, S. 91).

4.1 Modelle von Behinderungen friher und heute

Das gesellschaftliche Verstandnis von Behinderungen wird durch verschiedene Modelle
von Behinderung gepragt, welche sich so auf die Lebensbedingungen von behinderten
Menschen auswirken (Hirschberg, 2022, S. 93). Hirschberg (2022, S. 94) unterscheidet
dabei sieben verschiedene Modelle von Behinderung, welche jeweils individuelle
Sichtweisen darstellen, wie Behinderung reprasentiert, verstanden und produziert wird.
In einem nachsten Abschnitt wird auf drei relevante Modelle fur diese Masterarbeit
eingegangen: das individuelle (medizinische) Modell, das soziale Modell und das

Menschenrechtsmodell.

4.1.1 Das individuelle (medizinische) Modell

Friher wurde zur Definition von Behinderung das individuelle Modell verwendet. Zur
historischen Grundlage wird dieses Modell in dieser Masterarbeit vorgestellt. Diese
Masterarbeit distanziert sich aber davon, weil sie Behinderung im heutigen gangigen
Verstandnis des sozialen Modells versteht.

Das individuelle Modell von Behinderung ist haufig auch als medizinisches Modell von
Behinderung bekannt. Es gilt jedoch in den Disability Studies als veraltet und wird nicht
befurwortet. In den Disability Studies wird es nur noch als Gegenuberstellung zum

sozialen Modell verwendet. Das individuelle (medizinische) Modell konstruiert
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Behinderung als eine individuelle Abweichung von Normalitat, von der sich eine Person
aufgrund des gesellschaftlichen, mentalen, korperlich konstruierten oder kognitiven
Verstandnisses unterscheidet (Hirschberg, 2022, S. 95). Es stutzt sich auf eine
medizinische Definition von Behinderungen und versteht Behinderung als etwas, das es
zu heilen oder zu vermeiden gilt. Ist dies nicht mdglich, so sind behinderte Menschen zu
versorgen. Die dazu entwickelte staatliche Wohlfahrt und die private Fursorge fihren so
zu abhangigen Situationen. Der Ansatz der Rehabilitation des individuellen Modells
entsprang im 20. Jahrhundert, als die westliche Industrie Arbeitsmarkt- und
Behandlungsprogramme erstellte, um behinderte Menschen einzugliedern. Demnach
fokussiert das individuelle Modell zum einen auf Funktionsstorungen, die nicht der
Normalitat entsprechen und als biologische Anomalie konstruiert werden und zum
anderen wird die geringere Leistungsfahigkeit im Vergleich zur Ublichen

Leistungsfahigkeit hervorgehoben (Hirschberg, 2022, S. 95).

Seit dem individuellen Modell von Behinderungen hat ein Paradigmenwechsel
stattgefunden und heutzutage wird meist vom sozialen Modell von Behinderung
ausgegangen (Hirschberg, 2022, S. 97). So basieren auch die Disability Studies auf dem

sozialen Modell und beleuchten Behinderung aus einer anderen Perspektive.

4.1.2 Das soziale Modell

Das soziale Modell von Behinderung betrachtet Behinderung nicht als eine Storung eines
Menschen, sondern fokussiert sich auf die Auswirkungen des gesellschaftlichen
Verstandnisses von Behinderung. Oliver und Barnes (2012) fassen dieses Verstandnis
folgendermassen zusammen: «[...] if disability is defined as social oppression, then
disabled people will be seen as the collective victims of an uncaring or unknowing society
rather than as individual victims of circumstance» (Hirschberg, 2022, S. 98; Oliver &
Barnes, 2012, S. 14). Hier wird der Blickwinkel von Menschen mit Behinderungen als
Opfer durch unglickliche Umstande zu Opfer einer gleichglltigen Gesellschaft
gewechselt. Diese soziale Unterdrlickung wird als Grund der Behinderung verstanden.

Jedoch wird auch das soziale Modell von Behinderung in den Disability Studies stark
debattiert. Es wird kritisiert, dass fehlende personliche Erfahrungen ignoriert, bei der

gesellschaftlichen Benachteiligung zu sehr auf den Korper fokussiert werde und eine
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«soziologische Konzeptualisierung der Kategorien impairment und disability» fehle
(Hirschberg, 2022, S. 98-99). Trotzdem sprechen sich Forschende wie Nicholas Watson
und Tom Shakespeare fur das soziale Modell aus, empfehlen jedoch, es durch
postmoderne und feministische Theorien auszubauen, damit Behinderung vielfaltig

konzeptualisiert wird (Hirschberg, 2022, S. 99).

4.1.3 Das Menschenrechtsmodell

Als letztes Modell wird auf das Menschenrechtsmodell eingegangen. Dieses Modell
siedelt sich unter dem Verstandnis des sozialen Modells an. Im Menschenrechtsmodell
thematisieren Jurist*innen mit Behinderungen in Deutschland die Rechte von
behinderten Menschen als Menschenrechtsfrage. Begleitet wurde die internationale
Behindertenbewegung mit dem Leitspruch: «Nothing about us without us» (Sabatello,
2014, S. 14; Theben 2001 in: Hirschberg, 2022, S. 102). In der 2006 verabschiedeten
Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) der Vereinten Nationen wurde die
«Menschenwdlrde — wie in den Ubrigen internationalen Menschenrechtsvertragen — als
Fundament des Umgangs mit Menschen mit Behinderungen explizit hervorgehoben»
(Hirschberg, 2022, S. 103; Praambel a, b, ¢, d UN-BRK, 2018). Quinn et al. (2002, S. 15-18
in: Hirschberg, 2022, S. 103) kritisierten beim friheren Menschenrechtssystem die
gesellschaftliche Unsichtbarkeit von Menschen mit Behinderungen. Dem soll nun durch
die Wulrdigung von Rechten behinderter Menschen entgegengewirkt werden und so
Unterdrickung oder Missachtung verhindert werden (Hirschberg, 2022, S. 103; Prdambel
p, g, I, s sowie Artikel 6 und 7 UN-BRK 2018; Quinn et al., 2002, S. 15).

Denn unabhangig vom wirtschaftlichen oder sozialen Nutzen stehen behinderten
Menschen ein gleichberechtigter Anspruch und Anteil an der Gesellschaft zu. Durch das
bewusste Darstellen der Wechselwirkung zwischen den umweltbezogenen Barrieren, die
Menschen mit Behinderungen von einer vollen, gleichberechtigten und wirksamen
Teilhabe an der Gesellschaft abhalten, wird der Grundstein fur die
Umsetzungsverpflichtung der Behindertenrechtskonvention der Vertragsstaaten gesetzt
(Hirschberg, 2022, S. 103; Praambel e UN-BRK 2018). Das Menschenrechtsmodell von
Behinderung kritisiert zum einen die mangelnde Auseinandersetzung der
Zivilgesellschaft und der Staaten mit dem Umstand, der eine Behinderung darstellt. Zum

anderen wird bemangelt, dass die Menschen anhand dieser Faktoren ausgegrenzt und
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nach ihrer Verwertbarkeit eingeordnet werden (Hirschberg, 2022, S. 103; Quinn et al,,
2002, S. 14). Der Menschenrechtsansatz hebt hervor, dass Menschenrechte universell
geltend sind, unabhangig von persdnlichen Merkmalen oder Eigenschaften, die einem
Menschen zugeschrieben oder aberkannt werden (Degener, 2015, S. 64; Hirschberg,
2022, S. 103). Die Verkorperung von Behinderung soll nicht nur als weitere
Differenzkategorie wie Alter, Geschlecht, Ethnizitat und Sexualitdt angesehen, sondern
auch in enge Verbindung gebracht werden mit den Themenfeldern Bildung, Gesundheit
und Arbeit, in denen Behinderung als soziales Problem angeschaut und thematisiert wird
(Waldschmidt, 2011, S. 90). Waldschmidt (2011, S. 92) weist darauf hin, dass nicht nur
gemischt-soziale Interaktionsprozesse beachtet werden mussen, sondern auch die

Strukturen und Machtverhaltnisse, welche im Hintergrund wirken.

4.2 Disability Studies

Disability Studies haben ihren Ursprung in Grossbritannien und den USA und entstanden
durch die amerikanische Behindertenbewegung. Diese regte einen Paradigmenwechsel
an, bei dem behinderte Menschen nicht mehr als Objekte der staatlichen Flrsorge
wahrgenommen werden sollen, sondern als Subjekte, welche ein Recht auf eine
selbstbestimmende Lebensgestaltung haben (Macho et al.,, 2003, S. 16; 428). In
Grossbritannien wachst der Aktivismus behinderter Menschen seit den 1970er-Jahren. In
den 1990er-Jahren verzeichneten sie ihre grossten Errungenschaften. Behinderte
Menschen kamen zusammen, um selber «den Begriff der Behinderungen neu zu
definieren und eine weitreichende Agenda notwendiger Veranderungen zu entwerfen»

(Shakespeare, 2003, S. 428).

Garland-Thomson (2017, S. xvii), die mit ihrem Buch «Extraordinary Bodies» einen
wegweisenden Beitrag zu den Disability Studies beigesteuert hat, erklart, wie sich die
Wahrnehmung von Behinderungen auf die Strukturen und Systeme fokussieren sollte:
«Not when our bodies fail but rather when our fellow citizens perceive us as disqualified
by disability, when we cannot effectively use the world as it is built, when we are denied
access to equal opportunities, then we become disabled» (Garland-Thomson, 2017, S.

Xvii).
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4.2.1 EinfUhrung in die Disability Studies

Disability Studies setzen sich damit auseinander, wie Behinderung Uber die Zeit hinweg
und in wechselnden kulturellen Kontexten betrachtet wird. Sie befassen sich mit den
materiellen und politischen Umstanden, welche zu der Entwicklung von behinderten
Menschen als eine soziale ldentitat und Gemeinschaft beitragen (Garland-Thomson,
2003, S. 420-421; Goodley, 2011). Dieses System, bei dem Kérpern Wert beigelegt wird,
entscheidet «wie Behinderung die Verteilung von Ressourcen, Macht und Status
beeinflusst und davon beeinflusst wird» (Garland-Thomson, 2003, S. 421) und strukturiert
demnach soziale Beziehungen und Institutionen (Garland-Thomson, 2017, S. 6). Der
Fokus auf (Nicht-) Behinderung zeigt auf, dass der Korper schon immer als eine
produktive und sozialisierte Ressource agiert und «die Bedingung fur die Akkumulation
von okonomischem, kulturellem und sozialem, somit auch symbolischem Kapital
darstellt» (Waldschmidt, 2011, S. 101). Dies lasst sich mit der ability der Einzelnen
verbinden, welche fur das Bildungs- und Arbeitsvermdgen relevant ist (Waldschmidt,

2011, S.101).

Bei den Disability Studies handelt es sich um einen wissenschaftlichen Ansatz, der
interdisziplinar vernetzt ist und sich mit der Frage beschaftigt, inwiefern die soziale
Konstruktion von Behinderung in diversen wissenschaftlichen Disziplinen sowie
okonomisch, historisch, kulturell, rechtlich, politisch, psychologisch gebildet wird
(Degener, 2003, S. 450). Aufgrund seiner breiten Auffassung von Behinderung ist dieser
wissenschaftliche Ansatz komplex, betrachtet jedoch die Vernetzung von Diskursen
kritisch, wie auch die bestehenden institutionellen Praktiken (Goodley, 2011, S. xii). Die
unterschiedliche Wahrnehmung von Behinderungen demonstriert eindrucklich, wie
Versionen des Menschseins in der heutigen Gesellschaft und Kultur beurteilt werden und
bestehen bleiben (Goodley, 2011, S. xii).

Garland-Thomson (2017, S. 14-15) und Taylor (2004, o. S.) heben dabei die Komplexitat
von Behinderungen noch weiter hervor, indem sie darauf hinweisen, dass sich behinderte
Menschen selten ein und derselben Gruppe zugehorig fuhlen. Bedurfnisse und
Situationen sind unterschiedlich und Menschen mit verschiedenen Arten von

Behinderungen haben oftmals keine (somatischen) Gemeinsamkeiten, sie
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unterscheiden sich in Bezug auf Gender, Alter, Wohlstand, ethnische Minoritat, sexuelle
Orientierung und religidse Uberzeugungen sowie im Zugang zu Arbeit (Garland-Thomson,
2017, S. 14-15; Taylor, 2004 o. S.). Menschen mit Behinderungen teilen laut Garland-
Thomson ein gemeinsames kulturelles Erbe, jedoch keine gemeinsamen korperlichen
Erfahrungen oder traditionelle Aktivitdten. Einzig die geteilte Erfahrung der
Stigmatisierung, die durch die politische Behinderung erfahren wird, schafft

Gemeinsamkeiten (Garland-Thomson, 2017, S. 14-15; Taylor, 2004, o. S.).

Durch diese Interdisziplinaritat stehen die Disability Studies auf drei Saulen. Bei der
ersten Saule geht es um die soziologisch-orientierte Gesellschaftsanalyse sowie das
Gegenuberstellen von verschiedenen Gesellschaftsformen in ihrer Beziehung zu
geistigen und korperlichen Unterschieden. Die zweite Saule beinhaltet eine
Historisierung von Behinderung aufgrund medialer Darstellung in Bildern oder der
Literatur. Die dritte Saule stellt «die philosophische Frage nach der Mdglichkeit der
Anerkennung von Differenz» (Tervooren, 2003, S. 417).

Der Fokus beiden Disability Studies liegt auf Behinderung als konstruierenden Aspektvon
Normalitat und nicht auf Behinderung als Defekt (Degener, 2003, S. 450). Das Ziel besteht
darin, die Kategorie Behinderung grundsatzlich zu hinterfragen (Tervooren, 2003, S. 416).
Dabei sollen nicht nur Mechanismen beschrieben, die kulturelle Kategorien herstellen,
sondern es sollen auch die Strategien der Macht aufgezeigt werden, «welche die Norm als
Zentrum und die Abweichung als deren Peripherie oder Aussen einsetzen» (Tervooren,

2003, S. 417).

Demnach stellen Disability Studies einen Paradigmenwechsel zum friheren Verstandnis
von Behinderungen dar. Behinderung wird nicht mehr als personliches Dilemma
verstanden, sondern als soziale Pathologie. Schreiben wir einer Person eine Behinderung
zu, so erhalten wir einen behindernden Status quo aufrecht. Betrachten wir dagegen
Behinderung als eine politische und kulturelle Angelegenheit, beleuchten wir die soziale
Welt durch ernste Fragen (Garland-Thomson, 2003; Goodley, 2011, S. xi; Tervooren,
2003). Einschrankungen, welche Menschen mit Behinderungen erleben, entstehen
oftmals aufgrund des physischen und sozialen Umfelds, welches auf den normierten

Korper ausgerichtet ist und dessen Bedurfnissen entspricht (Garland-Thomson, 2017, S.
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46). Demnach werden behinderte Menschen von der Gesellschaft ausgeschlossen, weil
ihre Korper nicht den bildungsbezogenen, rechtlichen, beruflichen oder
architektonischen Konventionen entsprechen, welche auf der Annahme beruhen, dass
Korper auf eine bestimmte Weise funktionieren und erscheinen (Garland-Thomson, 2017,

S. 46).

Das soziale, kulturelle und politische gepragte Verstandnis gegenuber Behinderung
beeinflusst auch die sozio-6konomische sowie rechtliche Lage von behinderten
Menschen (Goodley, 2011, S. 2; Macho et al., 2003). Degener (2003, S. 451)weist darauf
hin, dass Behinderung als rechtliche Konstruktion nicht nur als Abbild der sozialen
Realitat wahrgenommen wird, sondern selbst konstitutiver Bestandteil der Wirklichkeit
ist. Dies hebt hervor, dass internationale und supranationale Rechtsformen sowie die
Rechtsordnung eines Staates nicht nur die gesellschaftlichen Verhaltnisse
widerspiegeln, sondern diese auch selbst erschaffen und mitgestaltet haben und
demnach in der Lage sind, sie zu verdndern (Degener, 2003, S. 451). Demzufolge haben
supranationale und internationale Rechtsformen die Gleichheitsidee in der
Vergangenheit ausschlaggebend als Katalysatoren vorangetrieben und zu einer
gesellschaftlichen Transformation beigetragen (Degener, 2003, S. 451-452). Dies lasst
sich in der weltweiten Entwicklung des Behindertenrechts erkennen, wo dank dem
Paradigmenwechsel in der internationalen Behindertenpolitik der behinderte Mensch
zunehmend als Mensch mit gleichem Recht wahrgenommen wird, ausgelost durch die
Lossagung vom friiheren verwendeten medizinischen Modell der Behinderung (Degener,
2003, S. 458). Diese Veranderung in der Wahrnehmung bietet nun die Moglichkeit,
Behinderung «als Produkt gesellschaftlicher Diskriminierung» anzusehen und die reale
Situation von Menschen mit Behinderungen nicht mehr langer zu ignorieren (Degener,

2003, S. 458).

Wahrend ein wohlfahrtrechtliches Behindertenmodell das medizinische Modell von
Behinderung (re-)produziert, so konstruiert das soziale Modell ein gleichheitsrechtliches
Behindertenrecht. Es ist jedoch so, dass beide Systeme weiterhin nebeneinander
existieren. Denn das medizinische Modell stellt noch heute die Grundlage fur

Sozialleistungen dar, wo ein (stigmatisierender) Nachweis die Hilfsbedurftigkeit beweisen
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soll und somit die Zugangsbedingungen zu Ressourcen festlegt (Degener, 2003, S. 453;
465-466). Trotzdem muss dieser Zugang zu sozialrechtlichen Ressourcen bestehen
bleiben, im Sinne eines menschenrechtlich orientierten Behindertenrechts, denn nicht
alle Herausforderungen behinderter Menschen kdénnen uber ein Gleichstellungsrecht
gelost werden. Die Spannungen zwischen der administrativen und legislativen
Umsetzung von Gleichheitsrechten einerseits und sozialen Leistungsrechten
andererseits sind unverkennbar (Degener, 2003, S. 465-466). Die Forschung der Disability
Studies sollte das Ziel verfolgen die Lebensqualitdt von Menschen mit Behinderungen zu
erhohen und «mdglichst alle Hindernisse zu beseitigen, die sie als solche diskriminieren»
(Shakespeare, 2003, S. 431). Um diese Strukturen von Bewertungs- oder
Ordnungsvorstellungen zu kritisieren, werden die Erfahrungen von Menschen mit
Behinderungen, welche gepragt sind durch Marginalisierung, Stigmatisierung,
Ungleichwertigkeit und Ungleichheit, in den Disability Studies genauer untersucht (Klein,
2022, S. 477-478). Dadurch sollen individuell wahrgenommene Vulnerabilitat und
Prekaritat erkannt werden. Diese sollen aber nicht als ein personliches Problem
angesehen werden, sondern die Ungleichheit von politischen und staatlichen
Zuganglichkeiten oder Strukturen aufzeigen (Klein, 2022, S. 478). Der Grundstein flr die
Erkundung des Selbst und der Kultur von dem «Persdnliche ist politisch» wurde durch
feministische Ansatze gelegt und forderte so den politischen Wandel, der auch fur die

Behindertenforschung Gultigkeit besitzt (Goodley, 2011, S. xii).

Damit eine kritische Auseinandersetzung mit den Disability Studies stattfindet, werden
Forschende aufgefordert, ihre Blickwinkel transparent festzuhalten. Demnach sollen die
Forschenden offenlegen, ob ein Beitrag von einer nicht behinderten oder behinderten
Person hergestellt wurde und ob der Beitrag von einem Professionellen oder einem Laien

angefertigt wurde (Degener, 2003, S. 450-451).

4.2.2 Disability Studies im Arbeitskontext

Die Disability Studies setzen sich unter anderem auch damit auseinander, wie die
Modernisierung und Industrialisierung das alte Verstandnis von Arbeit verandert hat und
wie Menschen mit Behinderung in diesem neuen Konzept der Gesellschaft von sozialem

und wirtschaftlichem Chaos hineinpassen (Garland-Thomson, 2017, S. 47). Denn laut
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dem amerikanischen Individualismus gilt die Uberzeugung, dass durch harte Arbeit und
Tugend wirtschaftliche Autonomie und sozialer Erfolg erreicht werden kénnen, wahrend
Armut aus Untéatigkeit und moralischer Schwache entstammt (Garland-Thomson, 2017,
S. 47-48). Hieraus resultierten ein moralisches Dilemma und Widerspruiche, wenn dieses
Gedankengut auf Menschen mit Behinderungen angewendet wird, die aufgrund ihrer
Korper anders sind. Wie passen Menschen mit Behinderung in dieses Arbeitsverstandnis
und welche Rollen spielen die Konzepte von Fahigkeit, Wille, Fortschritt, Verantwortung
und freiem Handeln in einer liberalen Gesellschaft, die sich anhand dieser Konzepte ihre
Identitat zurechtlegt (Garland-Thomson, 2017, S. 47)? Taylor (2004, o. S.) verweist auf
Marx und andere Theoretiker*innen, die in der Vergangenheit aufgezeigt haben, wie die
kapitalistische Entwicklung gewisse privilegierte biologische Formen von Kdrpern
(biological forms of embodiment) bevorzugte. «Because of this, itis important when trying
to understand the impact of space on bodies (for instance inaccessible buildings and
transportation), to consider who is forming (and has formed) spaces and who inhabits
them» (Taylor, 2004, o. S.). Damit hebt Taylor (2004, o. S.) hervor, dass die heutzutage
wahrgenommene Unzuganglichkeit und Entfremdung von Menschen mit Behinderungen
einem komplexen System von kultureller, historischer und geographischer
Diskriminierung entspringt, welche sich entlang und innerhalb des Kapitalismus
entwickelt hat und nun von uns einfach als Behinderung angesehen oder abgetan wird.
Gleeson (1999, S. 132) argumentiert, dass mit dem Aufstieg des kompetitiven
Kapitalismus eine treibende Kraft entstand, bei der ganze Stadte und industrielle
Arbeitsmarkte aufgrund ihrer Produktionsweise darauf ausgerichtet wurden «langsame
oder unfahige» Arbeitskrafte auszuschliessen. Dieser Umstand fuhrt dazu, dass die
industriellen Arbeitsmarkte heutzutage eine diskriminierende Tradition fortfUhren, bei der
weiterhin unterschiedliche Werteverteilungen stattfinden und nicht behinderte
Arbeitskrafte Uber alle anderen Formen gestellt werden (Gleeson, 1999, S. 132-133).
Gleeson (1999, S. 135) weist zusatzlich darauf hin, dass seit dem Aufschwung des
Kapitalismus die Wirtschaft, die Zivilgesellschaft und der Staat durch ableistische
kulturelle Normen institutionalisiert worden sind.

Oliver und Barnes (2012) setzten sich in ihrem Buch «The New Politics of Disablement»
ebenfalls mit den Fragen auseinander, wie mit dem Aufstieg des Kapitalismus und dem

Aufkommen von Fabrikarbeit disability (Behinderungen) erschaffen worden sind. Denn
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die neue Produktionsweise fuhrte zu einer Segregation von denjenigen, die den
Produktionsstandards nicht gentigen und somit nicht in die industrialisierte Gesellschaft
passen (Malhotra, 2021; Oliver & Barnes, 2012, S. 52-73). Mit dem Aufkommen der
industriellen Gesellschaft entstanden Probleme, wenn Menschen mit funktionellen
Limitationen beispielsweise die neuen Maschinen nicht bedienen konnten. Regierungen
mussten Losungen finden flr Menschen, die nicht in die industrielle Gesellschaft
hineinpassten. Die Entstehung von welfare states (Wohlfahrtstaaten) kam ins Rollen
(Oliver & Barnes, 2012, S. 16). Oliver und Barnes weisen darauf hin, dass der Aufstieg des
Kapitalismus zu einem Wechsel der Organisation von Arbeit, den sozialen Beziehungen

und Verhaltensweisen fuhrte (Oliver & Barnes, 2012, S. 60).

Finger (1995 in: Gleeson, 1999, S. 150-151) fordert deshalb eine fundamentale
Transformation der kapitalistischen Arbeitsmarkte, um befahigende Arbeitsumfelder flr
Menschen mit Behinderungen zu gestalten, welche den Wert von wirtschaftlicher

Nutzlichkeit durch ein neues soziales Mass ersetzen. Er argumentiert:

«we need to argue against <productivity> and <bringing home a paycheck> as a measure of
human value. We need to work for a society that values a range of kinds of labor and ways
of working — everything from raising children to working for disability rights» (Finger, 1995, S.
15in: Gleeson, 1999, S. 151).

Die Disability Studies untersuchen interdisziplinar, wie Behinderung durch soziale,
politische, kulturelle, rechtliche und wirtschaftliche Strukturen gepragt ist. Dabei wird im
Zusammenhang mit dem Arbeitskontext kritisch hinterfragt, wie die Industrialisierung
und der Aufschwung des Kapitalismus das heutige Verstandnis von Arbeit gepragt haben
und inwiefern diese Auswirkungen auf die Teilhabe von Menschen mit Behinderungen
anhalten. Denn letztendlich verfolgen die Disability Studies das Ziel, die Lebensqualitat
von Menschen mit Behinderungen zu verbessern und diskriminierende Hindernisse zu

beseitigen.
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5 Forschungsdesign

Das Forschungsdesign ist als qualitative Forschung ausgestaltet. Dazu muss der
Forschungsprozess nachvollziehbar sein und das Vorgehen angemessen beschrieben
und begriindet werden (Helfferich, 2011, S. 167). Dieses Kapitel gibt einen Uberblick tiber

diesen Forschungsprozess.

5.1 Qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz und Radiker

In der vorliegenden Arbeit wird eine qualitative Inhaltsanalyse nach Kuckartz und Radiker
(2022) durchgefuhrt. Die qualitative Inhaltsanalyse entstand urspringlich aus der der
quantitativ-orientierten Inhaltsanalyse, die als die klassische Inhaltsanalyse galt. Die
sozialwissenschaftliche Forschungsmethode bei der qualitativen Inhaltsanalyse
entstand zu Beginn des 20. Jahrhunderts aus Max Webers ldee einer wissenschaftlichen
Inhaltsanalyse durch den Einsatz von verschiedenen Medienformen, der Zentralitat der
quantitativen Argumentation und einer themenorientierten Analyse (Weber 1911/1988 in:
Kuckartz & Radiker, 2022, S. 33-34). Dabei soll die qualitative Inhaltsanalyse nicht der
quantitativen gegentbergestellt werden, sondern eher als eine erforderliche Erweiterung
der einengenden quantitativen Inhaltsanalyse verstanden werden (Kuckartz & Radiker,
2022, S. 36). Kuckartz & Radiker (2022, S. 39) definieren die qualitative Inhaltsanalyse als
methodisch und systematische wissenschaftliche Analyse von diversen Inhalten von
Kommunikation, wie beispielsweise Bildern, Filmen und Texten. Dabei werden latente
sowie manifeste Inhalte untersucht. Dies geschieht nach Kuckartz und Radiker (2022, S.
39) anhand von Kategorien, die zur Analyse des gesamten Forschungsmaterials, das fur
die Forschungsfrage(n) relevant sind, verwendet werden. Dabei kann die
Kategorienbildung anhand einer induktiven, deduktiven oder induktiv-deduktiven
Vorgehensweise gebildet werden. Der primare Fokus der inhaltlichen Analyse ist die
qualitative Analyse, diese kann jedoch auch quantitativ-statistische Auswertungen
miteinbeziehen. Die Analyse kann aber ebenso fallorientiert oder kategorienorientiert

geschehen.
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Eine der verschiedenen geeigneten Datenarten flr eine qualitative Inhaltsanalyse stellen
Interviews aller Art dar (Kuckartz & Radiker, 2022, S. 41). Im Rahmen dieser Arbeit wurden
Interviews mit FUhrungskraften verschiedener Unternehmen geflhrt und die Transkripte

anschliessend anhand von Kategorien untersucht.

5.2 Datenerhebung

Qualitative Daten werden durch Fotografien, Bilder, kulturelle Artefakte oder Videos
sowie Audioaufzeichnungen oder Texte erhoben (Kuckartz & Radiker, 2022, S. 16). In
dieser Masterarbeit wurden leitfadengestltzte qualitative Interviews durchgeflhrt. Die
Audioaufzeichnungen wurden transkribiert und anschliessend als Texte analysiert. Zur
Auswahl der Teilnehmenden wurde die Methode des theoretischen Samplings nach
Glaser und Strauss (1967) verwendet. Dabei werden erste Daten erhoben, codiert und
analysiert und darauf basierend entschieden, welche Daten als nachstes erhoben
werden sollen und wo diese zu finden sein konnten, um anhand von diesem Prozess ein

moglichst vielfaltiges Sample zu bilden (Glaser & Strauss, 1967, S. 45).

5.2.1 Leitfadengestaltung

Als Datenerhebungsmethode  wurden  qualitative Leitfadeninterviews  mit
FUuhrungskraften von Blroangestellten in der Deutschschweiz durchgefihrt. Die Methode
von Leitfadeninterviews ermoglicht ein semistrukturiertes Gesprach zu fihren, bei dem
die Interviewteilnehmenden durch Uubergeordnete Fragen sich offen zu einer
vorgegebenen Thematik aussern konnen. Leitfadeninterviews eignen sich, um subjektive
Formen des Alltagswissens zu rekonstruieren und maximale Offenheit zu sichern. Zudem
ermoglicht ein Leitfadeninterview, eine gewisse Struktur einzuhalten und eine
Standardisierung zu ermoéglichen. Dies erweist sich als hilfreich bei der Auswertung der
Interviews (Helfferich, 2011, S. 36). Aus diesen Grunden wurde diese
Forschungsmethode angewendet.

Bei Leitfadeninterviews konnen anhand von Stichworten wahrend des Gesprachs direkt
die Reihenfolge der Fragen angepasst und so flexibel auf Aussagen eingegangen werden.

Dies fordert die Offenheit der Interviewteilnehmenden (Helfferich, 2011, S. 178-181).
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Die Gestaltung des Leitfadeninterviews wurde anhand des SPSS-Prinzipes nach
Helfferich (2011, S. 182-185) vorgenommen. Dazu werden vier Schritte bendtigt, um den
Leitfaden zu strukturieren. Als ersten Schritt werden alle moglichen Fragen, die flr die
Forschungsfrage relevant sind, aufgeschrieben, ohne sich auf die Fragestruktur und
inhaltliche Relevanz zu fokussieren (Sammeln). Anschliessend werden die Fragen in
einem zweiten Schritt (Prufen) Uberarbeitet, reduziert und strukturiert.
Frageformulierungen werden auf ihre Offenheit, ihr Informationspotenzial und ihre
Eignung Uberpruft. Dabei wird ebenso kontrolliert, ob die Frageformulierungen explizite
und implizite Vorstellungen vermitteln und ob man eine Antwort auf die Frage Uberhaupt
verlangen kann (Helfferich, 2011, S. 182-184). Durch den dritten Schritt (Sortieren)
werden die Ubrig gebliebenen Fragen anhand ihrer Zugehdorigkeit gegliedert und sortiert.
Der gestaltete Leitfaden flur diese Masterarbeit wurde anhand von inhaltlichen Aspekten
sortiert und in Bundel zusammengefasst.

Bei einem vierten Schritt (Subsumieren) werden fur jedes dieser einzelnen Bundel
niederschwellige Erzahlaufforderungen gesucht, denen weitere Einzelaspekte
untergeordnet werden. Es wurde dabei darauf geachtet, dass die Erzahlaufforderung den
entsprechenden Impuls zu einer offenen und vielfaltigen Antwort gibt, damit die
Interviewteilnehmenden maoglichst von sich aus viel erzahlen (Helfferich, 2011, S. 185).
Die Erarbeitung des Leitfadens flur die Datenerhebung dieser Masterarbeit folgte diesen
Schritten entsprechend und bildete die Grundlage fur den weiteren Forschungsprozess.
Wahrend der ersten Interviews wurde von Teilnehmenden wiederholt die fehlenden
Bewerbungen oder die fehlende Kommunikation bezuglich Behinderungen
angesprochen. Aus diesem Grund wurden die nachfolgenden Interviewteilnehmenden
ebenso darauf angesprochen, sofern sie sich nicht selbst schon dazu ausserten.

Am Ende des Leitfadens werden Fragen zur Ermittlung der sozio-demografischen Daten
der Interviewten gestellt. Der verwendete Leitfaden fur die Interviews kann im Anhang

eingesehen werden.

5.3 Untersuchungsgruppe

Die Forschungsfrage: «Wie nehmen Fuhrungskrafte von Buroangestellten, die fur

Personalrekrutierungsentscheide zustandig sind, ihre Moglichkeiten in Bezug auf die
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Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen wahr?», grenzt die
Untersuchungsgruppe der Datenerhebung bereits ein. Konkret angefragt wurden
FUuhrungskrafte von unterschiedlichen Unternehmenstypen und -gréssen, um eine
moglichst grosse Vielfalt abzudecken. Im Verlauf der Datenerhebung und
Interviewanfragen wurde darauf geachtet, moglichst neue Perspektiven zu inkludieren,
welche zu einer erweiterten Perspektivenvielfalt beitragen wirden, angelehnt an Glaser &
Strauss (1967). Die Forschungsregion wurde eingeschrankt und bezieht sich nur auf die
deutschsprachige Schweiz.

Interviewteilnehmende wurden durch eine breite gestreute Anfrage per E-Mail
kontaktiert, wenn moglich direkt die Fihrungskrafte oder die Human Resources Leitung
(HR). Unternehmen wurden auch uber Kontaktformulare angeschrieben, die durch eine
Internetrecherche gefunden wurden. Dabei wurde darauf geachtet, dass eine grosse
Bandbreite an diversen Unternehmen kontaktiert wurde. Insgesamt wurden so 63
Anfragen verschickt. Zusatzlich wurde das personliche Netzwerk angefragt sowie nach
dem Schneeballprinzip vorgegangen, wobei nach einem Interview nach weiteren
Kontakten gefragt wurde (Helfferich, 2011, S. 176).

Voraussetzung flr ein Interview war, dass es sich um FUhrungskrafte von
BlUroangestellten handelte. Erfahrungen im Umgang mit Reintegration oder
Neuanstellung von Menschen mit Behinderungen waren nicht erforderlich. Der Grossteil
der E-Mails und Kontaktformulare wurden nicht beantwortet. So liessen sich
schlussendlich funf Interviewteilnehmende Uber personliche Kontakte und 13 Interviews
uber online Anfragen finden. Nur ein Kontakt konnte Uber das Schneeballprinzip
hergestellt werden. Die hochste Bereitschaft, ein Interview mit mir zu machen, kam von
grossen Unternehmen (>250 Beschaftigte), die positiven Erfahrungen oder Erfahrungen
generell mit dieser Thematik gemacht hatten. Von unerfahrenen Unternehmen kam meist
eine Absage mit der Begrindung, dass man nicht aushelfen konne aufgrund von
mangelnden Erfahrungen, Kapazitat oder auf Abraten seitens des HRs. Auch wenn darauf
hingewiesen wurde, dass keine vorgangigen Erfahrungen fur die Datenerhebung
notwendig seien und alle Daten anonymisiert wlrden, kam trotzdem eine Absage. Die
Hemmungen schienen deutlich héher zu sein, ein Interview mit mir zu fihren. Einzelne
Interessierte konnte ich mit Zuschicken des Leitfadens oder einem Vorgesprach

Uberzeugen und so ihre Bedenken nehmen.
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Eine grosse Bereitschaft zur Teilnahme brachten vor allem 6ffentliche Unternehmen mit,
gefolgt von grossen privaten marktwirtschaftlich orientierten Unternehmen, die Uber eine
entsprechende Anlaufstelle oder Netzwerk in ihrem Unternehmen verflgen.
Gemeinnutzige Unternehmen zu kontaktieren und zu Uberzeugen, erwies sich als am
schwierigsten. Grinde fur eine Absage waren oft mangelnde Zeit, wenig personelle
Ressourcen sowie die finanziellen Ressourcen, welche fur die gespendeten Zwecke

eingesetzt werden sollen.

Tabelle 1: Ubersicht der zu erfiillenden Kriterien fiir die Datenerhebung.

Kriterium Anforderung

Zielgruppe Fuhrungskrafte von Buroangestellten im ersten Arbeitsmarkt

Moglichst vielfaltiges Sample aus verschiedenen
Unternehmenstypen inklusive marktwirtschaftlich orientierter

Unternehmenstyp und nicht marktwirtschaftlich orientierter (d.h.
gemeinnutziger und 6ffentlicher) Unternehmen.
Region Deutschsprachige Schweiz

Erfahrungen bei der Reintegration
von Menschen mit Behinderungen
Erfahrungen bei der Neuanstellung
von Menschen mit Behinderungen

Nicht erforderlich

Nicht erforderlich

Insgesamt konnten 18 Interviews durchgefiihrt werden, wobei neun persdnlich und neun
virtuell stattfanden. Zwei Interviewteilnehmende arbeiteten als einzelne Person in der
Position einer Diversity & Inclusion Leitung, zwei weitere Personen sind in der HR-Leitung
tatig, wo sie Reintegrationen und Neuanstellungen eines grossen Unternehmens
betreuen. Wahrend zwolf Teilnehmende Erfahrungen im Umgang von Reintegration oder
Neuanstellungen von Menschen mit Behinderungen besitzen, gaben sechs Personen an,
keine Erfahrungen in diesem Gebiet zu haben. 17 Teilnehmende haben selbst engere
persdnliche Kontakte zu Menschen mit Behinderungen im Arbeitsumfeld oder in der
Familie sowie dem Freundeskreis. Eine Person gab an, gar keine Kontakte zu Menschen
mit Behinderungen zu haben. Insgesamt haben zwolf weibliche und sechs mannliche
Personen an den Interviews teilgenommen. Die Erfahrungen in Jahren in einer
Fuhrungsposition erstrecken sich von 3 bis 35 Jahren. Die durchschnittliche Erfahrung in
Jahren in einer Fuhrungsposition der Teilnehmenden belaufen sich auf 16 Jahre. Die

Anzahl der Teammitglieder in ihrem Verantwortungsbereich lasst sich zwischen 0-8
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Personen (8 Teilnehmende), 10-38 Personen (9 Teilnehmende) und 600 Personen (1

Teilnehmende) einteilen.

Die teilnehmenden Unternehmen kann man in marktwirtschaftlich orientierte private
Unternehmen und marktwirtschaftlich orientierte 6ffentliche Unternehmen (z.B. Institute
des offentlichen Rechts, wie Spitaler) einteilen sowie in nicht marktwirtschaftlich
orientierte (6ffentliche & gemeinnutzige) Unternehmen (Bundesamt flr Statistik (BFS),
2023b, S. 2). Die Datenerhebung umfasst demnach zehn marktwirtschaftlich orientierte
und sieben nicht marktwirtschaftlich orientierte Unternehmen. Innerhalb von einem
Unternehmen konnte mit zwei verschiedenen Personen ein Interview durchgeflhrt
werden. Bei den marktwirtschaftlich orientierten Einheiten gehdrt ein Unternehmen zu
den Mikrounternehmen mit weniger als 10 Beschaftigten. Zwei Unternehmen haben mit
50-249 Beschaftigten eine mittlere Unternehmensgrosse. Sieben Unternehmen lassen
sich bei den grossen Unternehmen einordnen mit einer Anzahl von Uber 250
Beschaftigten. Bei den nicht marktwirtschaftlich orientierten Unternehmen gehoren drei
zu einem grossen Unternehmen, eines zu einem mittleren und drei zu einem kleinen

(Bundesamt fur Statistik (BFS), 2023b, 2024).

Laut der Statistik der Unternehmensstruktur STATENT des Bundesamtes fur Statistik
(BFS) des Jahres 2022 sind 89.7 % der marktwirtschaftlich orientierten Unternehmen
Mikrounternehmen, 8.4 % kleine Unternehmen, 1.6 % mittlere Unternehmen und 0.3 %
grosse Unternehmen (Bundesamt flr Statistik (BFS), 2024). Hinsichtlich dieser Statistik
sind grosse Unternehmen Uberproportional vertreten in der Datenerhebung, wahrend

Mikrounternehmen unterreprasentiert sind.

5.4 Gestaltung und Durchflihrung der Interviews

Fur die Gestaltung und Durchflhrung der Interviews wurde ungefahr eine Stunde Zeit
einberechnet, um ein abruptes Ende eines Interviews zu vermeiden. Da sich bei den
Interviewteilnehmenden um Fuhrungskrafte handelte, ist die mir zugewandte Zeit nicht
nur auf einer wissenswerten, sondern auch finanziellen Ebene als wertvoll zu betrachten,

weshalb Termine sowie Durchfihrungszeit eingehalten wurden. Um den Arbeitsalltag von
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den Fuhrungskraften moglichst nicht einzuschranken, wurde die Moglichkeit zwischen
einem persdnlichen sowie eines virtuellen Treffens angeboten. Einige Fuihrungskrafte
bevorzugten ein personliches Treffen, auch um ihren Arbeitsplatz zu prasentieren (9),
wahrend andere ein Online-Meeting Uber Microsoft Teams oder Skype Business (9)
bevorzugten. Die Interviews wurden mit Einwilligung der Interviewteilnehmenden
aufgenommen.

Bei den persdnlichen Treffen wurde oftmals vor und nach dem Interview ein einfihrendes
und abschliessendes Gesprach gefuhrt, was bei den virtuellen Treffen jeweils meist nur
vor Beginn stattfand, da weitere (online) Termine flur die FUhrungskrafte anstanden.
Nach einem kurzen Einfuhrungsgesprach und der notwendigen Begriffsklarung fur die
Masterarbeit startete ich das Leitfadeninterview mit der Er6ffnungsfrage und passte den
Leitfaden entlang des Gesprachs an, um ein offenes Interview zu gestalten (Helfferich,
2011, S. 36; 180-181). Einzelne Interviewteilnehmende stdrten sich an der verwendeten
Begrifflichkeit im Leitfaden und bezogen sich auf alternative Begriffe wie beispielsweise
Menschen mit Beeintrachtigungen. Andere sprachen direkt an, dass sie bei der
Begrifflichkeit Unklarheiten hatten. Dies wurde von der Interviewenden aufgenommen
und im Gesprach beziehungsweise im Leitfaden wahrend des Interviews angepasst.
Teilweise wurde wahrend des Interviews Nachfragen gestellt, um Aussagen entsprechend
einordnen zu kédnnen. Ferner wurden zusatzliche Fragen gestellt, wenn es das Gesprach
voraussetzte (Helfferich, 2011, S. 180). Mehrere Interviewteilnehmende fragten nach,
was genau mit arbeitstechnischen Herausforderungen und organisatorischen Strukturen
der Gesundheitserhaltung gemeint ist. Die Begriffe wurden erklart, meistens an
Beispielen, die bereits von den Interviewteilnehmenden erwahnt wurden. Oftmals hatten
die Interviewteilnehmenden bereits die korrekte Vorstellung, wollten diese jedoch noch
genauer klaren.

Bei personlichen Gesprachen wurde auf einen ruhigen Raum geachtet, meist das eigene
Blro oder ein Besprechungszimmer. Je nach Sitzgelegenheit wurde ein Platz am Tisch
ausgewahlt. Bei den virtuellen Gesprachen suchte ich mir einen ruhigen Ort, um das
Gesprach zu fuhren. Als Interviewflhrende achtete ich mich darauf, keine
Suggestivfragen zu stellen und meine eigene Meinung nicht durchscheinen zu lassen
sowie eine offene und verstandnisvolle Atmosphéare zu schaffen. Durch aktives Zuhéren

und nonverbale Gestik unterstutzte ich die Interviewteilnehmenden wahrend des
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Interviews (Helfferich, 2011, S. 117). Schlussendlich ist es wichtig, sich bewusst zu sein,
dass auch wenn ich mir als Interviewende vorgenommen habe, ein offenes,
unvoreingenommenes Gegenuber zu sein, meine eigenen Ansichten schon dann
einfliessen, wenn ich Fragen zur Klarung stelle oder ich etwas besonders interessant
finde. Ebenso fliesst mein eigenes Vorwissen ein, beispielsweise indem ich Aussagen mit
meinen eigenen Relevanzen verbinde (Helfferich, 2011, S. 117).

Ebenfalls versuchte ich ldngere Pausen zuzulassen, um den Interviewteilnehmenden
genlugend Zeit zu geben, ihre Antworten zu aussern (Helfferich, 2011, S. 94). Dies
funktionierte manchmal besser und manchmal weniger gut. Vor allem wahrend der
virtuellen Interviews fiel es mir schwerer, langere Pausen zuzulassen und die
Sprechenden nicht zu unterbrechen. Anschliessend erstellte ich jeweils ein Postskript,
um weitere wichtige Vorkommnisse, Beobachtungen oder eigene Wahrnehmungen zu

reflektieren.

5.5 Datenauswertung und Kategorienbildung

Fur die Datenauswertung stutzte ich mich auf den Ablauf der qualitativen Inhaltsanalyse
nach Kuckartz und Radiker (2022). Dabei werden die erhobenen empirischen Daten
anhand von Kategorien untersucht.

Kuckartz und Radiker (2022, S. 53-55) verweisen darauf, dass der Begriff «Kategorie» in
sozialwissenschaftlichen Kontexten als Klasse verstanden wird. Die Kategorie dient zur
Klassifizierung von Einheiten, wie beispielsweise von Personen, Diskursen oder
Argumenten (Kuckartz & Radiker, 2022, S. 53). Kuckartz und Radiker (2022, S. 55-57)
schlagen zu einer genaueren Ubersicht acht verschiedene Kategorien vor. Sie
unterscheiden zwischen den Fakten-Kategorien, thematischen Kategorien, analytischen
Kategorien, theoretischen Kategorien, naturlichen Kategorien und formalen Kategorien
(Kuckartz & Radiker, 2022, S. 56-57). Fur meine Masterarbeit eigenen sich die
thematische Kategorie sowie die analytische Kategorie, welche durch die theoretische
Kategorie erganzt werden.

Bei der thematischen Kategorie handelt es sich um eine Kategorie, welche ein
bestimmtes Thema oder Argument hervorhebt. Im Falle dieser Masterarbeit wéare dies

beispielsweise «Gesundheitserhaltung». Das Verwenden dieser Kategorie kann als Zeiger
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benutzt werden, der eine bestimmte Stelle im Interview hervorhebt. Die analytische
Kategorie entsteht durch die intensive Auseinandersetzung mit dem Textmaterial. Dabei
entfernt sie sich von der thematischen Kategorie, da sie zu Erkenntnissen kommt, wie
Forschungsteilnehmende beispielsweise Uber bestimmte Verhaltensweisen sprechen.
Diese wird dann in eine analytische Kategorie klassifiziert. Der analytischen Kategorie ist
die theoretische Kategorie angehangt, wobei Kategorien sich auf bestimmte Theorien
stutzen oder davon ableiten lassen. Die thematischen und theoretischen Kategorien kann
man in einer ersten Version bereits vor dem Einsehen der generierten Daten erstellen

(Kuckartz & Radiker, 2022, S. 56-57).

Bevor ich meine Datenauswertung beginnen konnte, musste ich als erstes die
Audiodateien der Interviews transkribieren und einheitlich formatieren. Bei der
Transkription unterstiitze mich das Programm «Schweizerdeutsch Ubersetzer» (Gyger,
2024). Die automatisch generierten Transkripte wurden anschliessend nochmals
Uberarbeitet, sodass das Gesagte wortlichen wiedergegeben ist. Zwei
Interviewsteilnehmende sprachen Hochdeutsch, sechzehn Teilnehmende sprachen
Schweizerdeutsch wahrend dem Interview. Um die Lesbarkeit zu verbessern, wurden
Satze grammatikalisch geglattet, wenn das Interview vom Schweizerdeutschen auf die
Schriftsprache angepasst wurde. Alle Transkripte wurden anonymisiert. So wurden
Namen, Unternehmen und Ortschaften in den Transkripten unkenntlich gemacht, um
Ruckschliusse auf die ldentitat der Befragten zu vermeiden (Kuckartz, 2007, S. 46;
Kuckartz & Radiker, 2022, S. 204-205). Die in dieser Arbeit verwendeten Zitate in der
Analyse wurden sprachlich nochmals bereinigt, um die Lesbarkeit zu erleichtern. Fur die
Transkription habe ich angelehnt an Dresing et al. (2006, in: Kuckartz 2007, S. 43) Regeln
festgelegt und diese konsequent und einheitlich angewandt. Diese Regeln kdnnen im
Anhang eingesehen werden. Persdnliche Zwischengesprache und fur die Forschung nicht
relevante Gesprachsteile wurden beim Transkribieren weggelassen. Es ist anzumerken,
dass es bei Transkriptionen in allen Fallen zu einem Informationsverlust kommt, je
nachdem welche «Textmerkmale in der Transkription bertcksichtig werden» (Kuckartz,

2007, S. 40).
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Bereits wahrend der Transkription wurden flr die spatere Kategorisierung Stichpunkte
festgehalten, die mir immer wieder auffielen. Anschliessend wurde diese als Kategorien
formuliert, um einen guten Uberblick tiber das generierte Datenmaterial zu erhalten. So
entstanden Ordnungskategorien mit Ober- und Subkategorien in hierarchischer Struktur,
wie in Kuckartz und Radiker beschrieben (2022, S. 62). Teilweise existieren in meinem
hierarchischen Kategoriensystem Subkategorien von Subkategorien. Dabeiwerden durch
diese Strukturierung lediglich die Kategorien geordnet. Es werden daraus keine
Ruckschlisse auf eine hdhere Wichtigkeit gezogen, jedoch auf den jeweiligen
Abstraktionsgrad. Dieser nimmt mit jeder niedrigeren Hierarchiestufe ab, da die
Subkategorien aus Auspragungen, Dimensionen oder Aspekten der Oberkategorie
bestehen (Kuckartz & Radiker, 2022, S. 63-64). Diese Kategorien wurden danach mit
Kategorien der erwahnten Theorien ergidnzt. Demnach verfolgte ich bei meiner
Kategorienbildung einen deduktiv-induktiven Ansatz, der eine Mischform von beiden
Methoden darstellt. Dabei wird in einem ersten Schritt deduktiv gehandelt, und zur
Kategorienbildung wurden bereits vorhandene Inhalte aus der Theorie oder dem
Interviewleitfaden herangezogen. Anschliessend wurden diese Kategorien durch die
induktive Kategorienbildung erganzt, wobei die Kategorien auf Basis der empirischen
Daten, in meinem Fall der Interviewtranskripte, erstellt wurden (Kuckartz & Radiker, 2022,
S.71).

Nach Ersterstellung meiner Kategorien wurden sie zudem auf die Kriterien von Kuckartz
und Radiker (2022, S. 63-65) gepruft. Die Kategoriensysteme sollen logisch und
nachvollziehbar sein und eine innere Koharenz aufweisen. Dabei wird darauf geachtet,
dass die Kategorien in enger Verbindung zu den vorab gestellten Forschungsfragen
stehen, wohlformuliert sowie trennscharf sind. In manchen Fallen kdonnen sie auch
disjunkt sein. Entsprechend soll besonders darauf geachtet werden, prazise

Kategoriendefinitionen zu verwenden (Kuckartz & Radiker, 2022, S. 63-65).

Fur die Datenauswertung wurde die Software MAXQDA 24 verwendet (VERBI Software,
2024). Hierbei handelt es sich um ein computergestltztes Auswertungsprogramm, das
sich gut zur Analyse von qualitativen Interviews eignet. Die Transkripte und
Audioaufnahmen wurden in MAXQDA 24 zusammengefuhrt. Das ausgearbeitete

Kategoriensystem basierend auf der Theorie und dem Stand der Forschung wurde fur die
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Analyse verwendet. Wahrend der laufenden Analyse wurden weitere Codes in MAXQDA
24 hinzugeflgt, sortiert und anschliessend ausgewertet. Anschliessend wurde der Fokus

auf drei verschiedene Kategorien gelegt. Die Resultate werden im folgenden Kapitel

prasentiert.
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6 Forschungsergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Forschung in drei Unterkapiteln prasentiert.
Im ersten Unterkapitel wird aufgezeigt, wie die FUhrungskrafte ihr Unternehmen
wahrnehmen und welche Mdglichkeiten und Herausforderungen sie bei einer
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen sehen. In einem zweiten Unterkapitel
wird der Fokus auf die Arbeitsleistung gelegt, welche sie von den Mitarbeitenden
erwarten. Im letzten Unterkapitel wird vorgestellt, was sich die FuUhrungskrafte in Zukunft
zur Thematik der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen winschen oder

erhoffen.

6.1 Unternehmenskultur

Wie die interviewten Fuhrungskrafte die Moglichkeit der Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen in ihren Unternehmen wahrnehmen, unterscheidet sich zwischen den
Interviewteilnehmenden. Einige Fuhrungskrafte heben hervor, dass in ihrem
Unternehmen die Kultur von Reintegration und Inklusion stark gelebt wird. Dies wird
beispielsweise durch folgende Aussagen aufgezeigt: «unser Unternehmen hat eine sehr
offene Kultur, was jetzt nicht nur Behinderungen angeht, sondern generell Ethnizitét,
Nationalitat, Hintergrund, Religion etc.» (Interview 2, Absatz 65) oder «Inklusion ist fir uns
eine Kulturfrage, in die wir alle Mitarbeiter*innen im Unternehmen-L mit einbeziehen
wollen» (Interview 11, Absatz 57). Zudem sprechen sich die einen FlUhrungskrafte klar
daflr aus, wie wichtig es dem Unternehmen ist, sich um Mitarbeitende zu sorgen, auch
wenn sie krankheitsbedingt ausfallen. «/AJber in erster Linie geht es darum, dass die
Mitarbeiterbindung und das Mitarbeiterwohlbefinden das hochste Gut ist» (Interview 14,
Absatz 65) und «wenn jemand krank ist, dass man wieder zu ihm schaut, bis er wieder

irgendwo integriert ist» (Interview 14, Absatz 67).

Hingegen erwahnen einige Fuhrungskrafte auch, dass sie versuchen die
Unternehmenskultur inklusiver zu gestalten, aber teilweise an den vorgegebenen
Strukturen auf Herausforderungen stossen und daran scheitern. So spricht die

FUhrungskraft aus Interview 7 ihre Herausforderung an, einen Menschen mit
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Behinderungen im Unternehmen festanzustellen: «<Aber was ich zum Beispiel schon
gemerkt habe, also ich musste mich wie selbst darum kimmern» (Interview 7, Absatz 65)
und eine andere Person findet: «die Mihlen, die mahlen so langsam. Also (atmet laut ein)
der Formalismus war unglaublich» (Interview 5, Absatz 7).

Im folgenden Kapitelabschnitt wird nun vertieft darauf eingegangen, wie Fuhrungskrafte
ihr Unternehmen einschatzen und dies durch die verschiedenen Perspektiven von

Unternehmenskultur und Verantwortung beleuchtet.

6.1.1 Lieber weiterbeschaftigen als neu einstellen

Die interviewten FUhrungskrafte nehmen ihr Unternehmen typischerweise als offenes
und inklusives Unternehmen wahr, das sich um die Weiterbeschaftigung von kranken,
verunfallten oder behinderten Mitarbeitenden kimmert. Vor allem Mitarbeitende, die sich
bereits Uber einige Jahre bewahrt haben, werden vom Unternehmen wahrend Ausfallen
unterstutzt. Die FUhrungskraft aus Interview 2 erklart, wie oben erwahnt, die Offenheit
des Unternehmens gegenUber «Ethnizitat, Nationalitat, Hintergrund, Religion etc.» und
betont, dass diese Zuschreibungen keinen Einfluss auf eine Anstellung haben. «Da gibt es
bei uns keine Vortriage Selektionierung oder irgendwelche Vorurteile. (...) Dort sind wir
sehr, sehr offen und ich glaube, beim Thema Behinderungen sollte es dasselbe sein»
(Interview 2, Absatz 65). Im Interview 9 wird diese Offenheit von der FUhrungskraft
ebenfalls angesprochen «einfach aus dem Gedanken heraus, dass Teilhabe fur alle
moglich sein sollte» (Interview 9, Absatz 33). Trotz dieser Offenheit wird jedoch von den
Fuhrungskraften teilweise unterschieden zwischen Mitarbeitenden, die wahrend einer
Anstellung im Unternehmen eine Behinderung erworben haben und Menschen mit
Behinderungen, die sich neu auf eine Stelle im Unternehmen bewerben. Es findet eine
Differenzierung statt, welche die eigenen Angestellten hervorhebt und sie Uber externe

potenzielle Mitarbeitende stellt.

«[A]ber es sind halt unsere eigenen Leute, das ist irgendwie wie unsere Policy, dass wir die
Internen wieder reintegrieren. Das ist ein bisschen unser sozialer Auftrag, den wir leben.
Und da spielen auch immer alle Vorgesetzten mit, das ist kein Thema mit den Internen»
(Interview 14, Absatz 11).

Gemass den Befragten verfugen einige Unternehmen Uber ein langjahriges Engagement,

wenn es um die Integration von kranken oder behinderten Mitarbeitenden geht. Ebenso
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heben die Fuhrungskrafte hervor, dass ihr Unternehmen eine lange Geschichte im
Bereich von sozialer Unternehmenskultur habe: «dass wir eine Familienfirma sind, die
schon sehr lange existiert und immer noch der Familie gehoért, sind wir, was den Umgang
mit Mitarbeitern anbelangt, schon sehr (...) Mitarbeiter orientiert» (Interview 12, Absatz
21). Das Unternehmen wird in diesen Fallen als sozial und unterstitzend wahrgenommen
und «die Verantwortung gegenuber den Mitarbeitern ist man sich bewusst und nimmtman
sicher nicht auf die leichte Schulter» (Interview 12, Absatz 45). Im Interview 1 wird dies

wie folgt hervorgehoben:

«Also, wenn es um Weiterbeschéftigung geht, habe ich das Gefiihl, hat das Unternehmen-
A schon eine sehr lange Geschichte, dass man sich um das kimmert, oder, dass man
immer versucht, Mitarbeiter, die schon hier sind, vor allem, wenn sie schon langer hier
waren, dass man dann irgendwie erméglicht, dann wieder einzusteigen» (Interview 1,
Absatz 3)

In Bezug auf die wahrgenommene Haltung spricht die FUhrungskraft aus Interview 8
explizit an, wie eine entsprechende Unternehmenskultur Fuhrungskrafte und
Mitarbeitende des Unternehmens beeinflussen kann, sich fur Menschen mit

Behinderungen am Arbeitsplatz einzusetzen:

«Das (...) Netzwerk-D ist relativ gut verankert, da macht [Diversity & Inclusion
Verantwortliche*r] einen sehr guten Job. Und das ist etabliert beim Unternehmen-D»
(Interview 8, Absatz 41).

Diese Haltung Mitarbeitende zu unterstltzen und zu begleiten, wird von der Fihrungskraft

aus Interview 16 ebenfalls Gber finanzielle Ausgaben gestellt:

«Es ist auch nicht so, dass jetzt die finanziellen Uberlegungen bei uns das allergrésste
Gewicht haben. Also da kénnten wir eher unter dem Titel von so ein bisschen sozialem
Verhalten da sicher eine Losung finden» (Interview 16, Absatz 23).

Die wahrgenommene Haltung der Unternehmen bezlglich der Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen kann demnach Bemuhungen zur Beschaftigung oder

Reintegration positiv beeinflussen und Fuhrungskraften in ihrer Entscheidung bestarken.

Obwohl diese wahrgenommene positive Haltung der Unternehmen existiert, weisen
FUuhrungskrafte trotzdem auf wahrgenommene Barrieren an ihrem Arbeitsplatz hin. Der
Zugang zu den Buros ist fur gehbehinderte Menschen herausfordernd «die Gebdude sind

nicht wirklich rollstuhlgerecht» (Interview 1, Absatz 5) oder gar unmoglich «Wir haben
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keinen Lift und wir sind im ersten Stock» (Interview 6, Absatz 71). Entsprechend musste
die Infrastruktur der Gebaude ausgebaut oder angepasst werden um «die physische
Gegebenheit zu schaffen, dass das moglich ist. Und eben das Unternehmen ist seit ich
weiss nicht, wie vielen Jahren seit 100-x Jahren am gleichen Standort, im gleichen
Gebédude. Es ist einfach ein altes Gebaude» (Interview 12, Absatz 49).

Auch wenn die Fuhrungskrafte die Haltung ihres Unternehmens von Uberwiegend als
positivund wohlwollend gegentber der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen
empfinden, so ist diese inklusive und integrative Haltung im Zugang zum Arbeitsort fur
bestimmte Gruppen von Behinderungen wie beispielsweise gehbehinderte Menschen

teilweise nicht vorhanden.

Es ist jedoch auch so, dass FuUhrungskrafte innerhalb ihres Unternehmens
Herausforderungen antreffen, wenn sie sich daflr interessieren Menschen mit
Behinderungen neu anzustellen. Sie verweisen dabei auf Vorgaben, die ein Unternehmen
einhalten muss. So steht nur ein bestimmtes Budget zur Verfligung, Unternehmensziele
mussen verfolgt werden und eine starre Struktur von Personaleinheiten flhrt teilweise
dazu, dass FUhrungskrafte Schwierigkeiten haben, Menschen mit Behinderungen
einzustellen oder weiter zu beschaftigen. Dabei wird auch die Leistung oder der
wirtschaftliche Druck auf Unternehmen angesprochen, welche beide im nachsten
Unterkapitel vertiefter aufgezeigt werden.

Die Fuhrungskraft aus dem Interview 7 spricht die Herausforderungen, welche sie beim
Anstellungsprozess eines Menschen mit Behinderungen widerfahren hat,

folgendermassen an:

«Es gibt immer auch die andere Seite, namlich Finanzen, die Ziele, die Personaleinheiten,
die man hat, die auch gerade, also wir sind zum Beispiel in der Phase von
Effizienzmmassnahmen, Stellenstreichungen und so weiter und so fort» (Interview 7, Absatz
65).

Neben den Vorgaben, welche die Fuhrungskrafte erfillen miussen, so beschreibt die

gleiche Fuhrungskraft die starren Strukturen, welche bei den Personaleinheiten besteht:
«Das fand ich ein bisschen schade, dass man dort nicht einfach gesagt hat, ja komm, eine
Stelle mehr, das wird uns jetzt auch nicht schaden. Aber dann hat jeder seine eigenen Ziele,

darf die Personaleinheiten nicht (berschreiten. Und ich habe zum Beispiel damals eine
Praktikumsstelle aufgegeben» (Interview 7, Absatz 65).
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Dem stimmt die FUhrungskraft aus Interview 5 bei. Sie kritisiert die fehlenden oder zu
starren Strukturen im Unternehmen, auch wenn dieses sich eigentlich daflr einsetzen
will, Menschen mit Behinderungen vermehrt anzustellen. Auch sie verweist auf die
Leistung, welche maoglichst schnell erwartet wird nach einer Anstellung und die

beschrankten finanziellen Méglichkeiten, die Unternehmen-A hatte.

«Oder die Organisation muss bereit sein, solche Menschen aufzunehmen, solchen Leuten
Platz zu schaffen und unter Umstdnden dann eben auch ... halt... voribergehend
irgendeine Stellvertretung noch zu haben oder jemandem eine léngere Einarbeitungszeit zu
geben. Strukturen schaffen, oder? Bereitschaft haben und Strukturen schaffen. Das finde
ich das Wichtigste. (...) Und da fande ich es halt schén, wenn das Unternehmen-A, der jetzt
jaimmer Inklusion und so weiter und so fort. (...) Das Unternehmen-A kann sich das Leisten
(...) Ich finde, das ist ein Beitrag, den wir leisten miissen» (Interview 5, Absatz 45).

Auch wenn die interviewten FuUhrungskrafte ihre Unternehmen typischerweise als
inklusives Unternehmen wahrnehmen, das sich um ihre Mitarbeitenden kimmert, so
weisen sie auf wahrgenommene Barrieren hin, welche in ihren Augen eine Beschaftigung
von Menschen mit Behinderungen erschweren. Vor allem einzuhaltende Vorgaben und
Leistungen, wie die Finanzen oder Personaleinheiten sowie das Erreichen der

Unternehmensziele fordern die Fuhrungskrafte aktuell heraus.

6.1.2 Verantwortung ubernehmen

Die Frage nach der Verantwortung, die eine Fihrungskraft oder ein Unternehmen in Bezug
auf die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen tUbernehmen soll, wurde von
den Fuhrungskraften vielfach diskutiert. Zum einen sehen sich Fihrungskrafte in der Rolle
des Machers oder der Macherin, der oder die sich darum kimmern muss und mit der

eigenen Haltung etwas an der aktuellen Situation andern kann:

«Also eben du tust es, ich sehe es eher in der Position, ich muss daflir sorgen, dass es
jemand anderes macht. Also, logisch, ich selbst. Ich finde, es ist leicht. Du musst es einfach
machen. Aber es ist mehr eine Einstellungsfrage. Ich glaube, das ist das, was viele
brauchen» (Interview 1, Absatz 59).

Auch die Fuhrungskraft aus dem Interview 9 bestatigt diese Aussage: «Aber da muss man
sich halt selbst irgendwie an der (lacht) Nase nehmen und sagen: bitte, du musst jetzt da
fair, fair agieren ja und fair handeln» (Interview 9, Absatz 33) ebenso die FUhrungskraft aus

dem Interview 16:
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«jetzt in dem konkreten Fall erachte ich es ein wenig so, dass die Verantwortung bei mir ist
als Personalverantwortliche. Entweder mache ich da vorwérts und setze mich ein und
bewege etwas. Oder. Gegen Widersténde. Oder ich mache es halt nicht und dann passiert
nichts, oder? Das andere waére flir mich einfach einfacher» (Interview 16, Absatz 51).

Die Fuhrungskraft aus dem Interview 7 spricht zusatzlich an, dass fur die Mitarbeitenden
im Unternehmen gute Versicherungsnetzwerke existieren flr Beschaftigte. Bei der
Anstellung von Menschen mit Behinderungen aber, fuhlt sie sich vom Unternehmen zu
wenig unterstutzt. Es wird hier nochmals betont, wie die Fihrungskrafte selbststandig

nach passenden Lésungen suchen mussen:

«Also das ist ein sehr grossziigiger Sozialplan und natirlich auch bei Besetzung und so
weiter wird schon darauf geachtet, dass man nicht gleich die Leute mit einer
Beeintrachtigung rausstellt, so in die Richtung. Aber was ich zum Beispiel schon gemerkt
habe, also ich musste mich wie selbst darum kiimmern. (...) Und ich musste mich damals
schon (...) mehr meine eigenen Lésungen finden missen» (Interview 7, Absatz 65).

Doch Fuhrungskrafte erwahnen auch die Schwierigkeit geeignetes Personal zu finden,
welche sie in ihrem Unterfangen unterstltzen wurde: «Also eine Position zu finden, dann
Personen, die das Unterstutzen, also halt Flihrungskréfte, die sagen: Doch, das ist gut flir
mich. Ich bin bereit, auch den gewissen Mehraufwand, den es bedingt, auf mich zu
nehmen>» (Interview 11, Absatz 7). Dies zeigt auf, dass Fuhrungskrafte unter Umstanden
aufihre Angestellten zugehen mussen und die Mdglichkeit einer Beschaftigung von einem
Menschen mit Behinderung mit ihnen besprechen mussen. Sie handeln demnach nicht

als Einzelperson, sondern als Teil eines Teams, das die Beschaftigung tragen muss.

Des Weiteren werden Unterstltzungsnetzwerke in Unternehmen erwahnt, welche die
FUuhrungskrafte in ihrem Vorgehen an- und begleiten. Auch hier spielt die Haltung der
Unternehmensleitung eine Rolle. So spricht die Fuhrungskraft im Interview 4 an, wie sich
selbst die Geschaftsleitung fur die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen

einsetzt und so auch Verantwortung Ubernimmt.

«Wir haben einen Vorstand in diesem Netzwerk. (...) Unter anderem ein
Geschaéftsleitungsmitglied. Also das ist wirklich zuoberst. Er ist so ein bisschen der Gétti fir
das Thema. Er hat sich unter anderem mit seiner Flihrungscrew einen ganzen Tag
beschéftigt zum Thema, um sich zu sensibilisieren. Da wurden nattrlich sehr viele
personelle Ressourcen zur Verfligung gestellt. Um auch in diesem Thema aufzukléren und
auch zu unterstitzen. Also von zuoberst» (Interview 4, Absatz 27).

Wahrend sich die einen Fuhrungskrafte darauf verlassen, dass die Teilrevision des

Behindertengleichstellungsgesetz daflir sorgt, vermehrt Menschen mit Behinderungen
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im ersten Arbeitsmarkt zu beschéaftigen, so finden andere FlUhrungskrafte, dass ihre
Unternehmen ihre Verantwortung in Bezug auf die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen noch nicht tbernehmen.

Die Fuhrungskraft vom Interview 9 argumentiert wie folgt: «also das Gesetz wird es ja
dann ein Stuick weit auch schon einfordern A. B denke ich dann ist, wenn man dann so
eine Policy hat die das vielleicht auch nochmal expliziter macht nicht nur so implizit» und
weiter «vielleicht auch sehr explizit auch nochmal konkrete Massnahmen» mit sich
bringen (Interview 9, Absatz 81). Die FUhrungskraft aus Interview 9 appelliert aber auch
an die FUhrungskrafte, dass sie selbst Verantwortung Ubernehmen sollen, wenn es um
die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen geht. «Und das erwarte ich, dass da
auf der Ebene gearbeitet wird, dass da diese Bereitschaft oder die Ubernahme von
Verantwortung von Flhrungskraften fur all diese Belange gestarkt wird» (Interview 9,
Absatz 83). In diesen beiden Aussagen widerspricht sich die Flihrungskraft aus dem
Interview 9, wenn sie sich auf der einen Seite auf das Gesetz verlasst, aber auf der
anderen Seite FUhrungskrafte zur Verantwortungsibernahme auffordert.

Dem gegenuber steht die FUhrungskraft aus dem Interview 1, die klar Stellung zur
Verantwortung ihres Arbeitgebenden zur Umsetzung der Behindertenrechtskonvention

bezieht und sich aktiv mit Umsetzungsmoglichkeiten befasst:

«Das andere Thema ist, wo wir jetzt mehr versuchen, aktiv zu werden, seit wir die UNO-
Behindertenrechtskonvention auch haben, die auch die Schweiz unterschrieben hat, und
wir haben beim Unternehmen-A, ich weiss nicht, ob du das weisst, es gibt auch eine
Fachstelle fiir Behindertenrechte, seit etwa drei Jahren. Und es hat auch in einem
partizipativen Verfahren hat man mit verschiedensten Behindertengruppen so einen
Aktionsplan Behindertenrecht ausgearbeitet, den wir jetzt beim Unternehmen-A versuchen
umzusetzen» (Interview 1, Absatz 5).

Insbesondere die interviewten Fuhrungskrafte aus offentlich-rechtlichen Unternehmen
(die nicht marktwirtschaftlich orientiert sind) zeigen auf, wie ihre Unternehmen
Verantwortung flur verunfallte, erkrankte und behinderte Mitarbeitenden Ubernehmen
konnen. So gibt es bei ihnen die Moglichkeit, dass Fuhrungskrafte Antrage flr eine

Sonderstelle stellen, um Menschen mit Behinderungen weiter zu beschaftigen:

«Was man auch schon seit vielen Jahren hat, sind dann so Sonderarbeitspléatze, die
ausserhalb des Stellenplans sind. (...) wenn jetzt jemand also auf eine Stelle mit einer
bestimmten Funktion besetzt werden mlusste, und jetzt hat man eine Person, die zum
Beispiel nicht mehr so leistungsféhig ist, ist dann wie die Frage, ja hmm was macht man
jetzt, weil die Arbeit muss ja gemacht werden. Und dann hat man, genau wegen dem hat
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man dann so Sonderstellen geschaffen, die ausserhalb des Stellenplans sind» (Interview 1,
Absatz 3).

Die Stelle ist spezifisch auf die Person angepasst und dauert nur so lange, wie die Person
im Unternehmen tatig bleibt. Mit der Pensionierung fallt diese Stelle ausserhalb des
Stellenplans dann wieder weg. Dies ermdglicht den FUhrungskraften die urspringliche
Stelle mit einer neuen Anstellung zu besetzen, welche die ehemaligen Arbeiten der
ausgefallenen Arbeitskraft auffangt, wahrend diese weiterhin passende Arbeiten im

Unternehmen erledigen kann.

Die Fihrungskraft aus dem Interview 5 beschreibt die Sonderstelle (den Stellenpool), wie
folgt:
«das ist ein Pool an Stellenprozenten, die vergeben werden kénnen. (...) Das ist dann der
Gewinn oder von einer Reintegration. Sie ist nachher nicht mehr auf dem offiziellen
Stellenplan drauf, aber den Lohn zahlen muissen wir gleich. Das heisst, wir haben ihre Stelle
frei bekommen im Stellenplan und die konnte man besetzen. Hat sie jetzt so zusétzlich
angestellt. Das heisst, auf ihr lastet auch nicht mehr so der Druck, ich muss leisten leisten

wie alle anderen. Aber den Lohn zahlen [wir] trotzdem, der lduft trotzdem lber unser
Budget» (Interview 5, Absatz 5).

Die zusatzlichen Stellen, welche fur Menschen mit Behinderungen geschaffen werden,
konnen die Fuhrungskrafte und das Team entlasten und erlauben es, die ehemalige Stelle
mit einer voll leistungsfahigen Person zu besetzen. Jedoch kritisiert die Fihrungskraft aus
Interview 5 die administrativen Hurden, welche zur Antragseinreichung Uberwunden
werden mussen, und mochte «das[s] das Unternehmen-A irgendwie Stellen schaffen
muss, an die man viel unkomplizierter als dieser Stellenpool herankommt» (Interview 5,

Absatz 47).

Schwierig finden einzelne Fuhrungskrafte, dass ein Unternehmen oftmals keine genauen
Zahlen zur Anzahl beschéaftigten Menschen mit Behinderungen in ihrem Unternehmen
besitzen. Angaben gehen hdéchstens auf eigene Hochrechnungen oder individuelle
Einschatzungen der Mitarbeitenden zurlck, die ihre Behinderungen in einer Umfrage

offenlegen. Die FUhrungskrafte aus Interview 1 und 9 berichten:

«[A]lso ich glaube, ich weiss nicht, ob wir tiberhaupt irgendwelche Zahlen haben. Es ist
schon ein Dilemma, dass es das lUberhaupt gibt, dass man das eigentlich auch nur tber
Befragungen herausbekommen kann. Weil man keine andere Méglichkeit hat, um diese
Daten irgendwie zu erfassen. Selbstverstandlich wiirde die Personalabteilung irgendwas
wissen, falls jemand was angegeben hat. Aber wenn nicht, dann halt nicht» (Interview 9,
Absatz 71).
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«Was schwierig ist in diesem Zusammenhang, ist, dass sich das Ziel nicht gut messen lasst.
Weil wenn du mich fragst, wie viele Menschen mit Behinderungen haben wir dann, das kann
ich dir nicht sagen. Weil, das sind ja hochsensible Personendaten, die darf ich gar nicht
erfassen» (Interview 1, Absatz 53).

Aus diesen Grunden finden es Fuhrungskrafte teilweise herausfordernd einzuschatzen,
wie inklusiv ihr Unternehmen wirklich handelt und ob ihre Ziele in Bezug auf die

Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen erreicht werden:

«Ja das ist noch schwierig zu sagen (lacht). Eben, weil ich glaube, zum Teil wissen wir es
nicht [Nimmt Bezug auf die fehlenden genauen Zahlen uber die Anstellung von Menschen
mit Behinderungen]. Und wahrscheinlich ehrlich gesagt noch zu wenig in meiner
Wahrnehmung» (Interview 11, Absatz 59).

Die Wahrnehmungen der FUhrungskrafte in Bezug auf die Maoglichkeiten der
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen sind vielfaltig, aber die Analyse bringt
trotzdem zentrale Punkte zum Vorschein. Die Fuhrungskrafte sehen sich in der
Verantwortung, stehen aber gleichzeitig in einem Spannungsfeld zwischen der
Unternehmenskultur und -struktur und ihren Angestellten. Die Fuhrungskrafte
beschéftigt besonders die Ubernahme der Verantwortung. Einige fiihlen sich von ihrem
Unternehmen im Stich gelassen. Dies kommt besonders im Vergleich zwischen
Unternehmen mit Zugang zu Sonderstellen und Unternehmen ohne Sonderstellen zum
Ausdruck. Die Moglichkeit einen Menschen mit Behinderungen in 6ffentlich-rechtlichen
Unternehmen im Rahmen einer Sonderstelle zu beschaftigen, wird von den interviewten
FUuhrungskraften fur sie selbst, wie auch flr das Team, als entlastend wahrgenommen,
auch wenn eine Antragseinreichung mit vielen administrativen Hurden verbunden ist.
Abschliessend soll hervorgehoben werden, dass Fuhrungskrafte oftmals unsicher sind,
inwiefern ihr Unternehmen wirklich inklusiv ist und ob sie ihre gesetzten Integrationsziele
erreichen, da ihnen keine genauen Zahlen zur Verfligung stehen.

Im nachsten Kapitel wird das Spannungsfeld der Unternehmenskultur und -struktur mit

der Perspektive auf Leistung genauer betrachtet.
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6.2 Das Leistungsprinzip

Die interviewten Fuhrungskrafte erwahnten wiederholt ihre Unsicherheiten im Umgang
mit Differenzen zwischen der Leistung eines Menschen mit Behinderungen und einer
nicht behinderten Person. So wiesen mehrere Fuhrungskrafte auf die angenommenen
tieferen Leistungsfahigkeiten von Mitarbeitenden mit Behinderungen hin und die daraus

resultierenden Herausforderungen, die dadurch im Betrieb entstehen kdnnen.

6.2.1 Behinderungen offen kommunizieren

FUuhrungskrafte betonten in den Interviews, dass sie sich eine offene Kommunikation
bezlglich Behinderungen und Anpassungen wlnschen wurden, um die Leistung der
Mitarbeitenden einschatzen zu kdnnen. So wurden sie andere Leistungserwartungen an
Menschen mit Behinderungen haben als anihre nicht behinderten Mitarbeitenden, sofern
sie daruber informiert sind. Im Interview 1 wird dies von der FuUhrungskraft

folgendermassen ausgedruckt:

«lhr gewinnt, wenn ihr die Behinderung sagt, weil dann vergleiche ich euch - Ah, trotz dieser
Behinderung oder bekomme ich noch diese Leistung. Das ist cool. Wohingegen, wenn ich
von dieser Behinderung nichts weiss, dann gehe ich nur von 100 % aus. Und dann denke
ich, ah ja ist nur 90 und die anderen haben 100, dann nehme ich doch diese» (Interview 1,
Absatz 3 [Auch in Bezug auf den Bewerbungsprozess]).

Die Fuhrungskraft aus Interview 4 stimmt dem bei und verweist auf eine langere

Einarbeitungsphase, die bei Menschen mit Behinderungen vermutet wird:

«Und ich glaube, dort fehlt es manchmal an der Kommunikation, dass ich sage, vielleicht
sind sie nicht so schnell, auch nach einem Jahr noch nicht, vielleicht kbnnen sie etwas
nicht, aber sie bringen viel anderes mit. Und dass man das gleichsetzt an einer
Arbeitsleistung, was sie eigentlich mitbringen» (Interview 4, Absatz 9).

Im Interview 5 weist die Fuhrungskraft darauf hin, dass sie von beiden Seiten Transparenz
in der Arbeitsleistung erwarten wirde. Von Menschen mit Behinderungen eine Ehrlichkeit
gegenlUber dem, was sie denken, dass sie leisten kdnnen und von den Unternehmen
realistische Erwartungen gegenlber Menschen mit Behinderungen, im Wissen darum,
dass die Leistung unter Umstanden tiefer sein kann als von einer nicht behinderten

Person:
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«(...) find ich ist der Anspruch an die Leistungsfahigkeit, die man anpassen muss. Die Leute
sind halt nicht gleich leistungsféhig. Und das fordert Transparenz. Wiederum von denen, die
man anstellt, die sagen, ja ok, das und das schaffe ich noch, mehr geht nicht (...) Und dann
braucht es aber von der Seite des Unternehmens wirklich auch... ein Verstandnis fir die
verminderte Leistungsfahigkeit. Und die muss nicht - die ist nicht immer gegeben. Es gibt
Menschen mit irgendeiner Einschrankung, die nicht wirklich wahnsinnig ... Wie soll ich
sagen? Weniger leistungsféahig sind als andere» (Interview 5, Absatz 49).

Zusatzlich erklaren die Fuhrungskrafte aus den Interviews 9 und 10, dass durch
Transparenz auch innerhalb vom Team mehr Verstandnis fur Behinderungen geschaffen

werden kann:

«war es nachher viel einfacher, einordnungsbarer nach dieser Diagnose. Und ich glaube,
auch die anderen [das Team] haben dann ein gewisses Verstéandnis entwickelt. Auch, oder
mehr Nachsicht oder was auch immer (...) Also das war ja von allen Seiten dann auch
anders» (Interview 9, Absatz 45),

oder:

«Im Team selbst finde ich ist es einfach sehr wichtig, dass dort auch die nétige Transparenz
da ist. Auch von den Mitarbeitenden mit Behinderungen, wo man jetzt vielleicht die
Behinderung nicht gerade sieht. (...) damit das Team auch das ndétige Verstandnis
aufbringen kann» (Interview 10, Absatz 38).

Dies fuhrt dazu, dass Teammitglieder erhohte Nachsicht mit den Menschen mit
Behinderungen haben, wenn sie nicht die gleiche Leistung erreichen, die von ihnen
erwartet wird. Es kann demnach zu einer Sensibilisierung der Arbeitskrafte flihren, wenn
transparent uUber Behinderungen gesprochen wird und entsprechende Thematiken
diskutiert werden. Sensibilisierungsaktionen der Arbeitgebenden konnen sich auf das
engere Team und auf das gesamte Unternehmen auswirken. In Interview 7 spricht die
Fuhrungskraft an, wie eine Person ihr Verhalten am Arbeitsplatz erklart hatte und so mehr

Transparenz im Unternehmen schaffen und die Teammitglieder sensibilisieren konnte:

«wir haben auch so Brown Bags (ber Mittag, wo wir (ber diese Themen sprechen und der
das erklért(...) also diese Offenheit auch zu psychischen Beeintrdchtigungen und so weiter,
ich habe das Gefiihl, das ware der Schliussel dazu, dass es dann gut funktioniert» (Interview
7, Absatz 49).

Die interviewten Fuhrungskrafte betonen, dass ihnen eine offene Kommunikation der
Leistungsfahigkeit helfen wurde, ihre eigenen Leistungserwartungen und diejenigen des
Teams den Menschen mit Behinderungen anzupassen. Zusatzlich finden sie, dass eine
transparente Kommunikation zur Sensibilisierung des Teams und des Unternehmens

beitragt.
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6.2.2 Die Leistung muss stimmen!

Wahrend die Befragten typischerweise davon sprachen, ihre Leistungserwartungen bei
Mitarbeitenden mit Behinderungen anzupassen, machten einzelne Fuhrungskrafte in
ihrer Sichtweise keine Unterscheidung zwischen Mitarbeitenden mit Behinderungen und
Mitarbeitenden ohne Behinderungen. Sie betonten, dass die Leistung, welche die Stelle
erfordert, erfullt werden musse. So spricht die Fihrungskraft aus dem Interview 3 diese
Thematik folgendermassen an: «Solange er mit seinen physikalischen und geistigen
Fahigkeiten den Job ausflihren kann, ist das mir relativ Wurst (lacht), ob diese Person eine
Behinderung hat oder nicht» (Interview 3, Absatz 71).

Dieses Argument, dass die Leistung da sein musse, findet sich in zahlreichen Interviews.
Mehrere Fuhrungskrafte sprechen an, dass sie ganz klare Vorstellungen haben von der
Leistung, die in ihrem Arbeitsumfeld erwartet wird. lhre Aussagen orientieren sich
mehrheitlich daran, dass der Betrieb und die Produktivitat nicht unter der Anstellung von
einem Menschen mit Behinderungen leiden darf und die Leistung stimmen muss.

Die Fuhrungskraft aus Interview 3 widerspricht im Interview ihrer oben gemachten
Aussage, indem sie an anderer Stelle die Leistungsrelevanz fur das Unternehmen klar
hervorhebt: «Ist aber schon so, dass wir am Ende des Tages ein Business haben, das
laufen muss» (Interview 3, Absatz 59). Die FUhrungskraft aus Interview 9 unterstitzt diese
Ansicht ebenfalls und erwdhnt dabei, welch wichtige Rolle die Leistung im Unternehmen
einnimmt: «Und man hat natlrlich auch immer dieses Leistungsprinzip, das stark im
Vordergrund steht. (...) Das merkt man im Gesamtbetrieb nattrlich» (Interview 9, Absatz

69).

Des Weiteren wird in Interview 2 darauf verwiesen, wie relevant die Leistung flr eine
bestimmte Stelle ist, sowohl fur die Arbeitgebenden wie auch fur die Angestellten. Die
FUuhrungskraft verweist darauf, dass sich die Leistung unter Umstanden nicht mit den
Erwartungen des Arbeitgebenden deckt und dies somit Auswirkungen auf den Menschen

mit Behinderungen haben kann:

«Ja, der Betrieb muss funktionieren. Das ist glaube ich das A und O, wenn wir eine Person
einstellen, die die den operativen Bereich ... nicht abdecken kann, aus welchem Grund
auch immer, dann wére die Person falsch. Weil dann wére die Person auch falsch..., dass
die Person ja sich selber nicht gerecht werden kann im Job. (...) Da miisste es sicher der Fall
sein, dass die Person ziemlich alles abdecken kann» (Interview 2, Absatz 33).

55



Forschungsergebnisse

Es wird hier nicht nur der Anspruch des Unternehmens, sondern auch der Anspruch der
Mitarbeitenden an sich selbst hervorgehoben. Trotzdem scheint der Anspruch des
Unternehmens zu Uberwiegen, in dem die vorgesehenen Aufgaben aus Sicht der

FUuhrungskraft abgedeckt werden mussen.

6.2.3 Tiefere Leistungsfahigkeit als Belastung fur Unternehmen und Team

Die Leistung, die laut den Fuhrungskraften nicht erflullt werden kann, bringen sie in
Verbindung mit Kosten flr das Unternehmen. Diese fallen an, wenn beispielsweise eine
erfahrene Fuhrungskraft die Arbeit Ubernehmen muss oder aufgrund von
Einschrankungen im Alltag Aufgaben von Menschen mit Behinderungen langsamer
erledigt werden. Die Fudhrungskraft im Interview spricht diese Problematik

folgendermassen an:

«Und das ist halt bei uns im Beruf auch ein bisschen problematisch, dass man halt auch
mobil sein muss und das schléagt sich halt schon auch wieder auf den Lohn nieder oder,
wenn ich dann fahre oder er muss eine halbe Stunde hin und eine halbe Stunde
zurtickreisen mit den OV etc. Das ist halt dort, wo es dann auch ein bisschen an der
Produktivitat fehlt» (Interview 6, Absatz 31).

Die Fuhrungskraft in Interview 10 spricht die Verbindung von Leistung und Lohn ganz
explizit an:
«Ich finde, dort muss es einfach immer Lohn gegen Leistung sein. Also es kann nicht so sein,
dass jemand, der z.B. ldnger hat aufgrund von seiner Beeintrachtigung, also weniger Arbeit
verrichtet zwar von Prasenzzeit her gleich lange da ist, aber der Output halt einfach kleiner

ist aufgrund der Behinderung. Finde ich, das darf nicht die Aufgabe des Arbeitgebers sein,
das nachher zu tragen» (Interview 10, Absatz 36).

Beide sprechen mogliche Sorgen von Flihrungskraften an, wenn es um die Anstellung von
Menschen mit Behinderungen geht. Wie wirkt sich die Anstellung auf das Unternehmen
aus? Wie gestaltet man die Entldhnung zwischen leistungsfahigeren und weniger
leistungsfahigen Mitarbeitenden? Diese Ungewissheit fuhrt bei FlUhrungskraften zu

Hemmungen in Bezug auf die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen.

Im Interview 8 wird von der Fuhrungskraft angesprochen, wie sich die
Leistungsanspriche des Unternehmens in Zukunft negativ auf Anstellungen von
Menschen mit Behinderungen auswirken kdnnte, falls diese in Bezug auf Produktivitat

eine neue Unternehmensstrategie einschlagen wurde:
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«Also ich bin Ich bin Uberzeugt, wenn Unternehmen-D sagt, das machen wir nicht mehr,
dann wird es fiir mich hier schwer, um Stellen zu schaffen. Weil es ist natlirlich wie tberall,
es ist immer Kosten, Effizienz, [die Unternehmensleitungen] wollen schneller werden,
besser werden, billiger werden, und dann hast du natirlich - du wirst nicht schneller mit
Leuten, die eine Beeintrachtigung haben» (Interview 8, Absatz 43).

Neben den moglichen Kosten, die aufgrund von tieferer Leistungsfahigkeit beflirchtet
werden, sprechen die Fuhrungskrafte Auswirkungen auf das restliche Team an, die
anfallende Arbeiten iUbernehmen mussen, damit die Leistung des Unternehmens nicht
leidet und «(...) wo man da eigentlich nicht so auf Motivation schlagt vom Team» (Interview
17, Absatz 11), sowie «Bereitschaft vom Team, ein solches Teammitglied dann
mitzutragen. Das ist, denke ich, eigentlich das, wo gelingen muss, oder. Also dass man
eigentlich ein Team ... dazu motivieren kann, den Effort machen zu wollen» (Interview 16,
Absatz 23).

In den Interviews 1 und 15 wird diese Angst des Teams von den Fuhrungskraften

angesprochen:

«Dass wenn man das Geftihl hat, ja aber dann leiste ich auch gar, die oder der kann gar nicht
so viel leisten und wir mtiissen mehr. Weil wir miissen es wie kompensieren, weil die Arbeit
ja wie hier ist» (Interview 15, Absatz 29).

Eine weitere Fuhrungskraft spricht an, dass psychische Behinderungen im Team zu
grosseren Unsicherheiten fihren als andere Behinderungen, vor allem in Bezug auf die
Leistung, welche nicht erbracht wird und die Arbeit, welche dann auf das Team

zuruckfallen konnte:

«Psychisch ist es immer so ein bisschen schwieriger, weil das halt auch beim Team mehr
Angste auslést. Im Sinn von- eben sie sind dann tatsdchlich vielleicht einmal weniger
leistungsfahiger (...) Und das lbertragt sich viel starker auf das Team, halt die Arbeitslast»
(Interview 1, Absatz 9).

Demnach wird es von den FUhrungskraften als eine Herausforderung angesehen, das
Team mit ins Boot zu holen. Eine gemeinsame Bereitschaft zur Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen zu fordern und die «Teammitglieder darauf einzuschwéren.
Oder das wie so begleiten zu kbnnen, dass es fur sie nicht eine Last ist, sondern eigentlich
eine Freude» (Interview 15, Absatz 29) ist und so Angste um voriibergehende

Leistungseinbussen zu relativieren, wie:

«bestehende Arbeit auf Mitarbeiter verteilen oder und so schauen, dass es gemacht werden
kann. Und ich glaube, das ist einfach die Herausforderung, ... ja, um auch die Leute zu
begleiten und zu schauen, dass es halt trotz allem gut weitergeht und die Leute nicht das
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Gefiihl haben, es werde Arbeit auf sie abgewélzt, sondern dass es ein temporérer Zustand
ist, bis dann die Person wieder voll einsatzfahig ist» (Interview 12, Absatz 13).

Die Aussagen zeigen das Spannungsfeld auf, in dem sich die Fuhrungskrafte befinden.
Zum einen mochten sie ihre Mitarbeitenden mit Behinderungen entsprechend
unterstitzen (auch wahrend Ausfallen) und zum anderen muss die Fuhrungskraft

schauen, dass das restliche Team nicht unter der erhohten Arbeitslast leidet:

«Und dann ist es natlrlich immer so die, fliir mich die die Sache, einerseits die Person zu
schutzen und ihr die Moglichkeit zu geben, auch, es ist ja klar, oder, wenn sie
krankgeschrieben sind und so, aber auch teilweise wieder integriert zu werden. Und
andererseits natlrlich auch das Team zu schiitzen, weil das ja trotzdem auf dem Rticken
der anderen Mitarbeitenden teilweise ausgetragen wird, in dem Sinn, wenn jemand
Wichtiges auch im Team fehlt» (Interview 7, Absatz 13).

Die FUhrungskraft aus Interview 5 stimmt der FUhrungskraft aus Interview 7 zu und hebt
hervor, dass ein Team seine Kapazitat irgendwann erreicht hat: «Das Team kann das nicht
mehr einfach so» aufrechterhalten (Interview 5, Absatz 3). Es scheint die Erwartung zu

geben, dass das Team die Kapazitat der ausfallenden Person vollumfanglich ersetzt.

Aus den oben genannten Grinden &aussern sich FUhrungskrafte dazu, dass eine
Anstellung von Menschen mit Behinderungen nicht aufgrund ihrer Leistungsfahigkeit
erfolgt, sondern als Beitrag an die Gesellschaft angesehen wird. Eine Anstellung wirde
eher ein sozialer Akt sein, als im Interesse eines Unternehmens, bei dem Leistung gefragt
ist. In Interview 12 wird dieses Spannungsfeld zwischen Unternehmensinteressen und

Arbeits(re-)integration angesprochen:

«Die Herausforderung ist halt, ... dass der soziale Gedanke oder der Gedanke von der
Integration im Kontrast steht zu den wirtschaftlichen Zielen, die ein Unternehmen erreichen
muss oder. Und ich glaube, das ist einfach das Spannungsfeld, das sich bei diesem Thema
auftut» (Interview 12, Absatz 29).

Neben dem oben genannten Spannungsfeld aussert eine FuUhrungsperson den
vermuteten zusatzlichen Aufwand oder die tiefere Leistungsfahigkeit als ein Hindernis bei
einer moglichen Stellenbesetzung. Der Gedanke sich sein Leben als Fuhrungskraft mit
der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen schwerer zu machen, hindert die
FUuhrungskrafte daran, den Schritt der Beschéaftigung zu tatigen. Sie weist dabei auf eine
Hurde sowie auf ein Vorurteil hin, welche von Menschen mit Behinderungen oder

FUuhrungskraften Gberwunden werden muss. Ebenso spricht sie wie oben schon erwahnt
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an, dass die Sorge besteht, dass Menschen mit Behinderungen nicht gleich leistungsfahig

sein konnen wie nicht behinderte Menschen:

«ich habe eine Stelle ausgeschrieben, die kénnte ich jetzt mit einer voll leistungsfahigen
Person besetzen, oder mit einem Menschen, der entweder leistungsfahig vielleicht ein
bisschen eingeschridnkt ist oder wo man zumindest irgendwelche kdrperlichen
Sondermassnahmen treffen misste, oder. Das ist eigentlich die Hirde wird bisschen
grosser. (...) ja wieso sollte ich mir das Leben schwerer machen, wenn es nicht sein muss?
(Interview 1, Absatz 5).

FUuhrungskraft 11 spricht zusatzlich an, welche Erwartungen andere FUhrungskrafte an
Neuangestellte stellen. Die Leistungsliicke muss in klrzester Zeit gefullt werden und

Mitarbeitende sollen rasch als vollleistungsfahiges Teammitglied funktionieren:

«unsere Fluhrungskréfte, die mochten einfach diese Stellen mdglichst schnell méglichst
unkompliziert mit einer Person besetzt haben, die eigentlich innerhalb von ein paar Wochen
dann lduft oder. Und das ist halt dann je nach dem vielleicht nicht der Fall» (Interview 11,
Absatz 35).

Dieses Bedurfnis, entstandene Leistungsliicken moglichst schnell flllen zu kdnnen,
hangt gemass den Interviewten mit den hohen Leistungsanspriichen zusammen, denen
auch sie als Fuhrungskrafte ausgesetzt sind. Des Weiteren konnte die fehlende Zeit oder
Kapazitat aufgrund der Schnelllebigkeit innerhalb der Unternehmenskultur zu
Voreingenommenheit gegenuber Menschen mit Behinderungen fuhren. Fuhrungskrafte
sprechen ebenfalls Herausforderungen an, unter welchen sie selbst leiden. Die eigene
mangelnde Zeit, um einen Menschen mit Behinderungen im Arbeitsumfeld zu begleiten
und zu integrieren, halt sie davon ab, eine Stelle mit einem Menschen mit Behinderung zu

besetzen. Fuhrungskrafte 3, 16 und 18 aussern sich dazu wie folgt:

«Und dann aber auch der Druck, den die Leute aus der Linie [Linienvorgesetzte] haben. Sie
sagen dann: ja eine Lernende ist lassig, aber ich muss trotzdem jemanden haben, der
liefern kann. Also die miissen tibernehmen kénnen» (Interview 3, Absatz 19).

«Sonstist es halt einfach so ein bisschen die Kapazitdt oder wo. Es sind halt einfach immer
alle ein bisschen an eher an ihren Kapazitdtsgrenzen. Es gibt selten einmal, dass jemand
sagt, du ich hétte jetzt noch ein bisschen einen Tag in der Woche Zeit, um auch noch mich
auch anderen Themen zu widmen als meinem Tagesgeschéft « (Interview 16, Absatz 19).

«Ich habe die Kapazitait nicht. Ich habe keine Zeit, um mich darum zu kimmern (Interview
18, Absatz 157).

Die interviewten Fuhrungskrafte beflirchten eine tiefere Leistungsfahigkeit von Menschen
mit Behinderungen, welche dann wiederum das Team oder das Unternehmen starker

belasten koénnte. Diese Annahme Uber die Leistungsfahigkeit von Menschen mit
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Behinderungen fuhrt dazu, dass eine Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen
eher als ein sozialer Akt wahrgenommen wird. Durch fehlende Kapazitat im Arbeitsalltag
sehen die Fuhrungskrafte eine Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen im

Arbeitsumfeld als herausfordernd an.

6.2.4 Leistungsdenken hinterfragen

Wahrend die Fuhrungskrafte die Herausforderung ansprechen, dass ein Mensch mit
Behinderungen die Leistung, welche vom Unternehmen erwartet wird, nicht
vollumfanglich erflillen kénnte, verweist die Fuhrungskraft im Interview 11 darauf, dass
der Begriff von Produktivitat und Leistung von den Unternehmen, Fuhrungskraften und

der Gesellschaft verstarkt hinterfragt werden sollte:

«lch glaube schlussendlich geht es darum auch um neue Formen von
Unternehmenskontext zu schaffen (...) Aber das wie halt auch jede und jeder in seiner
Produktivitat also die Produktivitat bringen kann, wo ihm und ihr méglich ist und das auch
wertgeschéatzt wird und dann auch, ja irgendwie dort alle so ihren Beitrag leisten kénnen
und den, wo sie halt leisten kbnnen und dass das sehr individuell ist was das ist. Ich glaube
so das Entkernen von dieser Individualitdt von was méglich ist und das auch wertschétzen.
Ich glaube das ist eine Riesenherausforderung. Also fiir die Unternehmen und fiir die
Menschen allgemein. Aber ich glaube, wenn man weg von dem kommt, immer noch
schnellerimmer noch besser (...) wére das glaube ich schlussendlich zum Benefit von allen
(...) dass man das nicht anders gestaltet» (Interview 11, Absatz 71).

In Interview 15 hebt die FUhrungskraft hervor, dass eine Anstellung von einem Menschen
mit Behinderungen unter Umstanden mehr Ressourcen braucht. Sie appelliert dabei an
die Unternehmensfuhrungen, welche realistische Ansprliche haben sollten, wenn sie

Integration von Menschen mit Behinderungen in ihrem Unternehmen fordern wollen:

«Aber dann muss man auch in Kauf nehmen, dass dann vielleicht etwas nicht so schnell
geht. Oder ein bisschen anders gemacht werden muss. Oder ein bisschen aufwendiger ist,
weil es mehr technische, finanzielle, was auch immer Ressourcen braucht. Und dort ist es
ein bisschen walk the talk. Also wenn ihr das wollt, dann mdsst ihr das auch in Kauf
nehmen» (Interview 15, Absatz 49).

Die Fuhrungskraft aus Interview 9 hinterfragt das bereits weiter oben hervorgehobene
Leistungsprinzip des Unternehmens. Dabei fragt sie sich, ob das Unternehmen oder die
Gesellschaft noch besser hinschauen und mehr Arbeit in die Sensibilisierung stecken
mussten, damit die Thematik von Diversitat in der Unternehmenswelt ein vertiefteres

Verstandnis erhalt:
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«Und man hat natirlich auch immer dieses Leistungsprinzip, das stark im Vordergrund
steht. (...) Was dem halt vielleicht manchmal ein Stlick weit ... widerspricht oder nicht -
entgegensteht, sage ich es mal so. Aber das mtusste gar nicht unbedingt so sein, ja? Weil
wir vielleicht noch nicht genligend hinschauen. Und noch nicht gentigend verstehen. Und
da ist vielleicht auch noch viel zu tun flir Unternehmen-I. Um da vielleicht auch, also mehr
Verstandnis fiir Diversitat zu schaffen.» (Interview 9, Absatz 69).

Die Fuhrungskraft aus Interview 18 beschreibt den Leistungsdruck, der auf den
FUuhrungskraften lastet und bringt diesen anschliessend in Zusammenhang mit der
aktuell herrschenden Situation in ihrem Unternehmen. Die mangelnde Kapazitat bietet
keinen Raum, sie beschreibt «es ist zu wenig Zeit flir soziale Momente» (Interview 18,

Absatz 157). Im Verlauf des Interviews beginnt die Fuhrungskraft dies zu hinterfragen:

«Aber ja, vielleicht muss man das grundséatzlich mal Uberdenken und sagen: Kann man
diese Zeit nicht irgendwie schaffen? Also es kann ja nicht sein (...) gibt es keine andere
Mdéglichkeit, um so einen Moment zu schaffen?» (Interview 18, Absatz 163).

Die Angst einer tieferen Leistungsfahigkeit fuhrt bei FUhrungskraften zu
Verunsicherungen, wenn dadurch das Unternehmen oder das Team leiden konnte. Aus
diesen Grunden sind FUhrungskrafte gehemmt, sich auf eine Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen einzulassen. Der empfundene Druck auf alle Beteiligten
fuhrt dazu, dass die mogliche Bereitschaft fur zusatzlichen Aufwand nicht besteht, da die
Kapazitaten bereits anderweitig benotigt werden. Diese Erkenntnis lasst die

FUuhrungskrafte teilweise die aktuellen Narrative der Leistungsgesellschaft hinterfragen.

61



Forschungsergebnisse

6.3 Zukunftsperspektive

In diesem letzten Kapitel zu den Ergebnissen der Forschung wird der Blick in die Zukunft
gerichtet. Fluhrungskrafte nannten verschiedene organisatorische Strukturen,
Massnahmen oder Wlnsche, die ihnen eine vermehrte Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen ermoglichen wurden. Darunter befinden sich Sensibilisierung innerhalb
des Unternehmens, Unterstlitzungsprogramme oder Netzwerke zwischen den
Unternehmen und Flhrungskraften, sowie eine genauere Zielverfolgung in Bezug auf die

Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen.

6.3.1 Sensibilisierung auf allen Ebenen

Fuhrungskrafte, die interviewt wurden, ausserten sich, dass sie sich durch eine bessere
Sensibilisierung im Unternehmen gegenlUber Menschen mit Behinderungen tiefere
Hemmschwellen innerhalb des Teams und des Unternehmens erhoffen. Damit sprechen
sie die Hoffnung an, dass durch die Sensibilisierung die Diversitat im Unternehmen
sichtbarer wird und den Menschen neben ihrer Leistungsfahigkeit andere Attribute

zugeschrieben werden. So hebt die FUhrungskraft aus Interview 4 hervor:

«dass immer mehr Leute auch bei uns sind, die sichtbar sind, dass die Hemmschwellen
abgebaut werden und dass wir lernen, dass nicht gut und erfolgreich sein heisst nurimmer
in Bezug auf das Geld. Sondern, dass es ganz andere Sachen gibt, die eben auch wichtig
sind» (Interview 4, Absatz 29).

Auch die Fuhrungskraft aus Interview 5 verweist darauf, dass sie sich eine bessere
Sensibilisierung im Betrieb wlinschen wurde:

«Und das ist ein Mehrwert fiir alle, wenn man auch noch miteinander dartiber redet. Und

dort finde ich, man kénnte noch mehr tun. (...) Und ich finde es schon noch verrlickt. Dass

nicht mehr auch transparent gemacht wird. Man kénnte ja einmal eine Aktion machen.

Dass sich Menschen, die in irgendeiner Art anders sind als andere sich einmal vorstellen
koénnten» (Interview 5, Absatz 85).

Neben der Sensibilisierung des Teams oder des Unternehmens zur Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen, spricht die Fihrungskraft aus dem Interview 18 an, dass
auch sie selbst keinen direkten Zugang zur Thematik hat. Dabei spricht sie aber auch an,
dass sie auch selten eine Bewerbung bekomme, in der offen Uber Behinderungen

gesprochen wird. Sie wurde sich wiinschen «vielleicht einen Zugang dazu. Ich komme ja
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gar nicht auf die Idee» und weiter «ich habe, wie gar keinen Zugang und keinen Bezug zu
Menschen mit Behinderungen, die im Arbeitswesen interessant flir mich sein kbnnten«
(Interview 18, Absatz 121). Dabei spricht sie an, dass sie nur durch eine Anfrage eines

Projektes mit der Thematik in Berihrung kam und so ihr Wissen dazu erweitern konnte.

Eine empfundene Problematik, die auch andere Fuhrungskrafte ansprechen ist jedoch,
dass die Fuhrungskraft aus Interview 18 selten oder nie eine Bewerbung erhalten hat, in
der Behinderungen offen angesprochen wurden. Sie habe «aber auch sehr wenige
Bewerbungen bekommens» (Interview 18, Absatz 121). Damitist diese Fuhrungskraft nicht
die einzige. Viele der interviewten FUhrungskrafte erwahnten, wie sie selten oder nie
Bewerbungen von Menschen mit Behinderungen erhalten. «Also so explizit transparent

nicht» (Interview 12, Absatz 23) oder:

«ich hatte den Eindruck, ich habe noch gar nicht oft eine Bewerbung (iberhaupt gesehen
von einem Menschen mit Behinderung. So dass, ich nicht einmal diskriminieren hétte
kénnen. Oder das Gegenteil mache. Ich habe es nicht einmal gekriegt. Woran liegt denn
das?» (Interview 1, Absatz 7).

Dies fuhrt dazu, dass sich die Fuhrungskrafte und ihr Unternehmen fragen, wie sie sich
eventuell darstellen konnten, um Menschen mit Behinderungen zu signalisieren, dass sie
oder ihr Unternehmen bereit dazu waren einen Menschen mit Behinderungen
anzustellen. Dies versuchen einige in ihren Stelleninseraten schon hervorzuheben,
andere Uberlegen sich Stellen auf spezifischen Plattformen auszuschreiben, die sich

direkt an Menschen mit Behinderungen richten. Um hier Barrieren abzubauen:

«versuchen [wir] daran zu arbeiten, dass wir wie Offenheit signalisieren, gegenliber einem
Arbeitsmarkt, dass wir wirklich bereit sind auch, Anpassungen vorzunehmen, und wir
haben jetzt wie auch einen Satz, den wir neu in unsere Inserate integrieren, wo wir wie
sagen, hey, wenn du spezielle Bedirfnisse hast, dann kannst du dich auch vorgéngig gerne
an mich wenden, (...) dort merken wir eine mega [extreme] Hiirde, dass wir gar nicht (...)
Bewerbungen tuber[bekommen] von Menschen mit offensichtlicher Behinderung, die dann
auch gerade sagen, hey ich bréduchte dann tbrigens XYZ» (Interview 11, Absatz 13).

Dass es jedoch nicht ganz einfach ist Menschen mit Behinderungen als spezifische
Gruppe in einem Inserat anzusprechen, hebt die Fuhrungskraft aus dem Interview 1
hervor: «in einem Inserat zu schreiben (...), dass Menschen mit Behinderung besonders
willkommen sind oder irgendwie. Das ist schwierig. Weil eben durch das, dass die
Behinderungen so unterschiedlich sind. Ja, was heisst jetzt das, Mensch mit

Behinderung?» (Interview 1, Absatz 7).
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Einige suchen deshalb den Austausch mit Organisationen, welche Menschen mit
Behinderungen unterstltzen. Es besteht jedoch auch eine Unsicherheit bei den
FUhrungskraften, ob sich wirklich keine Menschen mit Behinderungen bei ihnen
bewerben, oder ob sie einfach (noch) nicht darUber informiert wurden und das
Bewerbungsdossier aus anderen Griunden vor dem Bewerbungsgesprach ausgeschieden
ist, weil sie oftmals «keine stringenten Lebenslaufe haben, meistens» (Interview 1, Absatz
7). Es zeigt sich auch, dass Organisationen und Institutionen die Kontakte von

einstellungswilligen Unternehmen oft nutzen:

«Direktbewerbungen sind eher selten. Uber Institutionen kénnte ich jeden Tag ein paar
einstellen (lacht). Ja. Weil wenn es sich einmal herumspricht, dass es eine Firma ist, die
jemand nimmt, dann macht das natiirlich die Runde» (Interview 14, Absatz 21).

FUuhrungskrafte sprechen sich daflur aus, dass sich Menschen mit Behinderungen
vermehrt bewerben sollen und mit einer offenen Kommunikation erfolgreich sein
konnten. Die FUhrungskraft aus Interview 7 beschreibt ihre Erfahrung wie folgt: «wir haben
die Bewerbung gesehen, haben den Lebenslauf interessant gefunden und haben das
Motivationsschreiben gelesen und hatten diese Information schon (...) wir haben uns
dazu entschieden, sie einfach ganz normal mit reinzunehmen, weil es eines der guten
Dossiers war» (Interview 7, Absatz 37). Durch die vorherige Information konnte sich die
FUhrungskraft von einer externen Organisation Hilfe holen, die sie im
Bewerbungsprozess unterstltzen konnte. «Aber, natlrlich, man kann es nicht allein
bewerten, sondern man braucht(...) das heiBt Accessibility, das wird von der IV finanziert»
(Interview 7, Absatz 37).

Durch eine starkere Sensibilisierung erhoffen sich die interviewten Fuhrungskrafte, dass
Hemmschwellen innerhalb des Unternehmens abgebaut werden. Um sich starker mit
der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen auseinander zu setzen, lassen sich
FUuhrungskrafte teilweise von Organisationen beraten und unterstitzen. Mit einer offenen
Kommunikation seitens der Menschen mit Behinderungen sehen FlUhrungskrafte

Potenzial fur eine Beschaftigung in ihrem Unternehmen.

6.3.2 Unterstutzende organisatorische Strukturen

Neben einer starkeren Sensibilisierung zur Thematik Behinderung im Unternehmen und

Gesellschaft, sprachen Fuhrungskrafte an, dass sie sich unterstitzende Massnahmen
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innerhalb vom Unternehmen, aber auch von externen Organisationen winschen wirden.
Teilweise sprachen die Fiihrungskrafte von einer Art Uberforderung herauszufinden, bei
welcher Organisation man sich nun am besten melden wurde, wenn es beispielsweise
um die Anpassung eines Arbeitsplatzes zur Beschaftigung eines Menschen mit
Behinderungen gehen wirde. Deshalb sprechen sich einige FUhrungskrafte fur eine
spezifisch zustandige Person im Unternehmen aus, an die man sich bei Fragen wenden
konnte oder die sich um Anmeldungen und Vernetzungen kiimmern kdnnte. «Dass es so
wie eine zustéandige Person geben wirde gerne im Personalamt haben, die sich diesen
Themen annimmt. Das fande ich auch schén. Die auch Kontakt knlpft mit Vereinen,
Verbédnden» (Interview 5, Absatz 75) und wo FUhrungskrafte «unkompliziert und schnell
Antworten oder irgendeine Unterstltzung, irgendeine Adresse oder eine Telefonnummer»
bekommen (Interview 5, Absatz 77). Die FUhrungskraft aus Interview 17 schlagt zudem
eine Toolbox vor, die einem die Orientierung im Bereich der Sozialversicherungen

erleichtern wurde:

«eine Toolbox vielleicht auch von den Sozialversicherungen gemeinsam oder. Alle, die
irgendwie beteiligt sind in dem Ganzen. Das waére vielleicht schon einmal wére vielleicht
noch etwas, ja wo wirde den Arbeitgebenden helfen wirde. Um irgendwie dort
Unsicherheit oder Fragen (...). Eben, so eine Art Infoset vielleicht (ber die
Sozialversicherung» (Interview 17, Absatz 51).

Andere Fuhrungskrafte wirden sich ein Netzwerk wiinschen, das ihnen den Austausch
mit anderen Fuhrungskraften aus der Branche erleichtern wulrde. «einen gewissen
Support von Leuten, die schon Personen mit Beeintrachtigungen beschéftigt haben. So

eine Art einen Austausch» und weiter:

«wir hatten ja auch das Netzwerk-D von Unternehmen-D. Du kénntest dich ja dort melden.
Und das wiirde vielleicht Sinn machen. Ja, wiirdest du dich austauschen (...) Weil wenn ja
du Probleme hattest, weisst du ja auch schon die Lésung. Also muss ich ja nicht zuerst das
Problem haben dann die Lésung. Also kann ich es ja von Anfang an richtig machen»
(Interview 8, Absatz 61).

Manche erhoffen sich dadurch Sorgen und Unsicherheiten besser besprechen zu kbnnen
und von den Erfahrungen anderer FUhrungskrafte zu profitieren. So spricht die

FUhrungskraft aus Interview 12 dies folgendermassen an:

«Wir pflegen einen losen Austausch mit anderen KMU aus der Region. Und ich vermute jetzt
oder, wenn dort jemand mit einem positiven Fallbeispiel auf mich zukommen wtirde und
sagt (...) Es ist durchaus moglich, so etwas zu machen, auch fir kleinere Unternehmen.
Dann héatte das sicher ... wiirde mir das helfen in meinem weiteren Umgang mit dem Thema.
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Weil ich konkrete Anhaltspunkte hétte oder auch einen Kontakt oder ein Netzwerk, wo ich
darauf zurtickgreifen kann» (Interview 12, Absatz 47).

Weitere unterstitzende Massnahmen, welche die Fuhrungskrafte ansprechen, drehen
sich um die Burokratie, welche als zusatzlicher Aufwand wahrgenommen wird, um einen
Menschen mit Behinderungen anzustellen. Bei der Zusammenarbeit mit der IV oder
anderen Organisationen, welche Arbeitsintegrationen unterstltzen, wlnschten sich die
FUuhrungskrafte langere Unterstltzungsperioden, teilweise um die finanziellen Risiken als
Mikrounternehmen nicht selbst tragen zu mussen und mehr Zeit zur Einarbeitung zur
Verfigung zu haben. Andererseits, um im Prozess langer mit Beratungsgesprachen
begleitet zu werden, die nicht nach einem halben Jahr abschlossen werden.

Die Fuhrungskraft aus Interview 6 findet:

«wtinschenswert wére, dass der Jobcoach dort noch langer zur Verfligung stehen wiirde
[als sechs Monate] (...) Das ist dort, wo man dann sagt, ja gut da kann ich auch selbst noch
etwas mehr investieren. Und kénnen wir halt die Defizite gezielter angehen und die
Produktivitat ein wenig in den Hintergrund stellen» (Interview 6, Absatz 83).

Neben dem Schutz der eigenen Unternehmensressourcen wird auch wiederholt
hervorgehoben, dass durch eine langere Einarbeitungszeit die Mitarbeitenden
schlussendlich besserim Unternehmen ankommen. Anstelle eines abrupten Endes nach
sechs Monaten Einarbeitungszeit, wirde sich diese FUhrungskraft «so langsam ein
Ausschleifen. Nicht einfach nach einem halben Jahr bist du einfach gleich fertig»
wunschen (Interview 14, Absatz 77). Diese Fuhrungskraft wirde sich eine verlangerte
Begleitung im Rahmen von zwei Gesprachen im Jahr vorstellen kdnnen im Sinne einer
hoheren Verbindlichkeit. Ebenfalls wirde sie sich mehr extern beratendes Personal

wunschen, die den Prozess zusatzlich begleiten und:

«Die Einarbeitungsphase professionell unterstlitzt zu haben von einem Berater, von einem
Externen, von einem Psychologen oder einem Sozpéad [Sozialpddagogen] oder irgendwo
etwas. Weil, das ist manchmal das, was du abwégen musst oder. Weil eben wir die eigenen
Ressourcen nicht haben. Wenn der Mitarbeitende mal lduft, egal was flr eine
Beeintrachtigung er hat, dann kennst du ihn und kannst ihn abschétzen. Aber diese Zeit
miusste man wie Uberbriicken kbnnen» (Interview 14, Absatz 75).

Durch eine verlangerte Einarbeitungs- und Begleitungsphasen wurden sich die
interviewten FUhrungskrafte besser unterstutzt fuhlen. Zusatzlich wirde ihnen eine
Vernetzung innerhalb ihrer Branche oder mit anderen Fuhrungskraften den Austausch zur

Beschéftigung von Menschen mit Behinderungen erleichtern. Eine bessere Ubersicht
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Uber die unterstitzenden Organisationen oder Sozialversicherungen wduirde die

Fuhrungskrafte ebenfalls entlasten.

6.3.3 Zielsetzung in Bezug auf Menschen mit Behinderungen

Wahrend ein Grossteil der Interviewpartner*innen sich flr ein inklusives und integratives
Arbeitsumfeld aussprach, so unterscheiden sich ihre Unternehmen in der klaren
Zielsetzung, um so ein Arbeitsumfeld zu erschaffen. Dies zeigte sich bei den Interviews
von den Fuhrungskraften vor allem, als es darum ging, ob das Unternehmen zurzeit
konkrete Ziele verfolgt oder festgelegt hat. Dabei stellte sich heraus, dass nicht
marktwirtschaftlich orientierte Unternehmen bereits Giber eine konkrete Zielsetzung oder
einen Massnahmenplan verfugen. Ganz klar wird dies in den &ffentlich-rechtlichen

Unternehmen sichtbar, welche sich auch in der Rolle eines Vorbildes sehen:

«Ja, also wir haben auch bundesrétliche Vorgaben, wie man das machen soll. Und wir
haben auch Sollwerte, wie viele Menschen mit Behinderungen das sollen integ- Also. Es
dirfen auch mehr sein, (lacht) aber das Minimum ist jetzt bei 1,5 bis 2,5 %. Das erheben wir
uber ein Anreizsystem, wo wir so Prémie und Betreuungspauschale abtreten» (Interview 10,
Absatz 44)

Dort zeigt sich, wie ganz konkrete Ziele vom Unternehmen gesetzt werden und die
Unternehmen flr deren Umsetzung zustandig sind. Durch Anreizsysteme werden die
Unternehmen zur Einhaltung von den Vorgaben motiviert.

Ein anderes Beispiel aus dem nicht marktwirtschaftlich orientierten
Unternehmensbereich ist das Festhalten von klaren Zielen in einem Massnahmenplan.
So wird in Interview 1 erklart, wie ein Massnahmenpaket die Anstellung von Menschen

mit Behinderungen férdern soll:

«Also, in dem Massnahmenpaket ist wirklich das Ziel, die Anzahl von Menschen mit
Behinderungen im Unternehmen-A zu erhéhen. Grundsétzlich wére die Idee von dem
ganzen Aktionsplan, dass Menschen mit Behinderungen keine Einschrénkungen haben im
Vergleich zu anderen, oder. Sie werden eingestellt wie jede andere auch. Das ist ein Ziel»
(Interview 1, Absatz 53).

Wie diese Ziele jedoch ganz genau erreicht werden, weiss die Fuhrungskraft aus Interview
15 noch nicht konkret. So muss dies innerhalb des Unternehmens explizit ausgearbeitet

werden, um einem Massnahmenplan gerecht zu werden:
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«Es gibt neu einen Massnahmenplan also den Gleichstellungsplan fiir Menschen mit
Behinderungen. Dort hat es Ziele drin. Dort méchte man eigentlich wie so die Anstellung
von Menschen mit Behinderungen erhbhen oder einfach die Méglichkeit schaffen. Und dort
sind wir jetzt auch ein wenig am schauen, was wir machen kénnten» (Interview 15, Absatz
43).

Im Unterschied zu diesen Massnahmepaketen oder klaren Vorgaben, besitzt der Grossteil
der Unternehmen keine konkreten Ziele zur Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen. Teilweise ist in ihren Unternehmenszielen nichts dazu festgehalten oder
die interviewte FUhrungskraft wusste nicht, ob konkrete Ziele existieren. Dies betrifft
sowohl marktwirtschaftlich orientierte Unternehmen als auch nicht marktwirtschaftlich
orientierte Unternehmen, welche gemeinnultzig aktiv sind. Dies zeigt sich in den
Interviews 2, 8 und 13, wo explizit erwahnt wird, das zur Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen keine Ziele existieren: «Wir haben keine Ziele diesbezliglich formuliert»
(Interview 13, Absatz 32) oder «Nein, das Endziel weiss ich nicht» (Interview 8, Absatz 51).
Dabei wurde von Interviewteilnehmenden auch angesprochen, dass sie glauben, dass
das Unternehmen uber konkrete Ziele verfugt, welche dies sind, wissen die
FUuhrungskrafte jedoch nicht. Beispielsweise wird dies im Interview 2 angesprochen: «/ch
gehe schwer davon aus, dass etwas existiert. Ich weiss nicht, was ein vordefiniertes Ziel
von unserem Unternehmen ist, gerade zu diesem Punkt. Das kann ich nicht beantworten»
(Interview 2, Absatz 47).

Dies zeigt auf, dass ein gewisses Vertrauen in die Unternehmen besteht, dass sie die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen fordern mochten. Diese Annahme von
den FUhrungskraften kann von ihnen jedoch nicht klar zugeordnet werden, da sie die Ziele
selbst nicht kennen. Dies kdénnte in Zusammenhang damit stehen, dass gewisse
Unternehmen von einer inklusiven und diversitatsfordernden Kultur sprechen. So wird
das Bild von einem inklusiven Unternehmen gefordert, eventuell, ohne an die Gruppe von
Menschen mit Behinderungen zu denken.

Andere Fuhrungskrafte sprechen deutlich an, dass ihr Unternehmen andere Ziele als die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen verfolgt, was die fehlende Zielsetzung
legitimiert: «<Unser Fokus ist auf absoluter Armut und jetzt nicht auf die Integration von
Behinderten, (...) aber ich muss da ganz ehrlich sagen, dass man jetzt nicht, dass also es

ist nicht ein Stiftungszweck von uns» (Interview 13, Absatz 11).
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Jedoch zeigt sich wahrend den Interviews auch, dass ein Unternehmen nicht zwingend
spezifischen Ziele zur Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen braucht, um eine
Anstellung von Menschen mit Behinderungen in Betracht zu ziehen. Dies wird im
Interview 6 besprochen:

«Ja, grundsétzlich keine spezifisch, aber wie wir im aktuellen Fall sehen, sind wir
eigentlich offen dem gegenlber» (Interview 6, Absatz 69). Das marktwirtschaftlich
orientierte Mikrounternehmen uberlegt sich gerade die Moglichkeit einer Festanstellung

nach einer Arbeitsintegration der IV, obwohl es sich zuvor keine Ziele dazu gesetzt hat.

Schlussendlich verfolgt ein Grossteil der Unternehmen der interviewten Fuhrungskrafte
keine konkreten Ziele zur Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen. Die Befragten
heben aber hervor, dass sie sich in Zukunft vermehrt mit dieser Thematik beschéaftigen
mochten, Sensibilisierungsarbeit leisten oder in naher Zeit Ziele festlegen mdchten, um
die unternehmerische Verantwortung wahrzunehmen. Ebenso sprechen die
FUhrungskrafte die allgemein existierende Unternehmenshaltung gegentber ihren
Mitarbeitenden an, die auch Menschen mit Behinderungen miteinbezieht. Dies zeigt sich
neben nicht marktwirtschaftlich orientierten Unternehmen auch in marktwirtschaftlich

orientierten Grossunternehmen:

«Wir haben es noch nicht explizit — also noch nicht explizit formuliert bei uns. Bei uns ist
gerade das das Thema so Corporate Social Responsibility ist erst so richtig angelaufen. Und
in diesem Zusammenhang ist man natirlich schon am Schauen, ja wo kbnnen wir als Firma
vermehrt unsere unternehmerische Verantwortung wahrnehmen. Es sind jetzt auch so die
ersten Aktionen, Aktivitaten angedacht. Es ist aber nicht gerade oberste Prioritéat, Menschen
mit Behinderungen muss ich fairerweise sagen. Ist bis jetzt noch nicht so gross ein Thema
geweseny (Interview 3, Absatz 57)

In Interview 4 wird beschrieben, wo das Unternehmen in der Zielsetzung steht:

«Das heiBt, es istin der Strategie seit letztem Jahr verankert, dass wir Arbeitspldtze anbieten
fir Menschen mit Beeintrachtigungen. Also wir haben es nicht in einer Zahl formuliert, aber
nur schon, dass es in der Strategie so deutlich geschrieben ist, ist ja natirlich eine groBBe
Legitimation. (...) Ein nicht formuliertes Ziel ist, dass wir mindestens zwei bis drei Leute
reintegrieren, von extern, wirklich hereinholen» (Interview 4; Absatz 21).

Es zeigt sich, dass sich das Bewusstsein zur Thematik der Beschaftigung von Menschen
mit Behinderungen in den letzten Jahren vermehrt in die Unternehmensstrategie
aufgenommen wurde und nun die Ausarbeitung von konkreten Zielen als nachsten

Meilenstein verfolgt wird. Zusatzlich weisen FUhrungskrafte darauf hin, dass das
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Unternehmen auch ohne explizit formulierte Ziele zur Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen in den Diversity -Policy vom Unternehmen Ziele verfolgt werden. Im

Interview 9 wird ebendies angesprochen:

«Sie hat ja da noch wenig formuliert. Das ist ja genau das, was jetzt als neue Aufgabe auch
sein wird. Es wird eine neue Policy sich entwickeln. Wird man jetzt entwickeln. Und ich
denke, dass genau solche Dinge dann da auch vielleicht expliziter noch beschrieben
werden. Weil eigentlich steht ja ganz klar schon in unserer Diversity -Policy, dass alle am
Unternehmen-I-Betrieb teilhaben dlirfen. Unabhéngig davon, wo, wie, was, warum und was
sie kbnnen, was sie nicht kbnnen» (Interview 9, Absatz 69).

Demnach scheint die soziale Verantwortung von Unternehmen gegentber Menschen mit
Behinderungen vermehrt thematisiert zu werden, jedoch fehlt eine explizite Zielsetzung

oftmals noch.

6.3.4 Fachkraftemangel als Chance

Was jedoch von den Fuhrungskraften haufig erwdhnt wurde, sind die Méglichkeiten von
der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen im Zusammenhang mit dem
drohenden Fachkraftemangel in der Schweiz. Sie argumentieren, dass der
«Fachkraftemangel oder Arbeitskréaftemangel durchaus eine Chance fir Menschen mit
irgendeiner Behinderung sein kann» (Interview 5, Absatz 85). «klar der hat
Einschréankungen. Aber er kann arbeiten. Also es ist eigentlich eine Ressource eine

ungenutzte Ressource in Bezug auf den Fachkraftemangel, der Brach liegt» (Interview 4,
Absatz 33).
So spricht sich die FUhrungskraft aus Interview 1 folgendermassen flr eine vermehrte

Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen aus:

«Und gerade im Hinblick auf Fachkréaftemangel hast du einfach, (...) haben [wir] hier eine
Zielgruppe, die ist so gross, wir haben irgendwie 200'000 Leute in der Schweiz, die arbeiten
kénnten, weil sie nur eine kleine Behinderung oder eine Einschrankung haben, die nicht
arbeiten kbnnen und wir haben sie nicht einmal auf dem Schirm» (Interview 1, Absatz 59).

Die Fuhrungskraft aus Interview 7 unterstltzt diese Aussage und meint:

«alle Unternehmen miissen sich damit befassen und zumal es ja auch Personalmangel gibt
und es wahrscheinlich nicht besser wird, wenn viele Leute in die Rente gehen, das heil3t,
die die Unternehmen missen sich auch damit auseinandersetzen, dass gutes Know-how
auch von Menschen mit Beeintrachtigungen kommen kann» (Interview 7, Absatz 79).
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Auch die Fuhrungskraft aus Interview 17 spricht die Moglichkeiten flr die Beschaftigung

von Menschen mit Behinderungen in Zukunft an:

«gerade Fachleute, die knapp werden, den Nachwuchs, habe ich das Geflihl, missen wir
auch Leute, die ein Handicap haben, aber diese Fachlichkeit mitbringen, unbedingt nutzen
oder. Sonstverschenken wir da etwas, wenn sie die Zeit nicht nutzen kbnnen, zu Hause sind
und nicht wissen, was machen oder. Oder auch Ausbildungen erméglichen oder, im
Rahmen, was sie kbnnen» (Interview 17, Absatz 61).

Hier wird zusatzlich angesprochen, dass in Hinblick auf die Arbeitsfertigkeiten und -
fahigkeiten Menschen mit Behinderungen neben Zugang zur Arbeit auch Zugang zu

Bildung brauchen, damit sie in der Arbeitswelt die notigen Qualifikationen mitbringen.

Die Fuhrungskrafte schauen folglich optimistisch in die Zukunft in Bezug auf die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen. lhrer Wahrnehmung nach geschiehtim
Bereich der inklusiven Unternehmenskultur bereits viel und dies sollte sich in den
nachsten Jahren weiterentwickeln. Durch die Sensibilisierung der
Unternehmensfihrung, der Fihrungskrafte und der Teammitglieder erhoffen sie sich eine
Verbesserung der Zuganglichkeit zum ersten Arbeitsmarkt fuir Menschen mit
Behinderungen, vor allem auch, wenn in Zukunft Ziele zur Beschaftigung von Menschen
mit Behinderungen explizit ausgearbeitet sind. Die FUhrungskrafte wirden sich zusatzlich
fur die Zukunft Austauschmoglichkeiten mit anderen Fuhrungskraften oder
Beratungsorganisationen winschen, um im Prozess einer Neuanstellung von Menschen
mit Behinderungen Begleitung zu haben. In Anbetracht des drohenden
Fachkraftemangels sehen sie eine Chance flir Menschen mit Behinderungen, vermehrtin

den ersten Arbeitsmarkt einzusteigen.
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7 Diskussion

Die prasentierten Forschungsergebnisse werden nun in diesem Kapitel diskutiert und mit
der Theorie und der Literaturrecherche verknupft. Die qualitative Forschung dieser
Masterarbeit hat zum Ziel, den Zugang zum ersten Arbeitsmarkt von Menschen mit
Behinderungen aus der Perspektive der Fuhrungskrafte von Buroangestellten in der
Deutschschweiz zu untersuchen. Die Forschungsfragen, welche flr diese Masterarbeit
leitend waren, werden in diesem Kapitel diskutiert, beginnend mit der Ubergeordneten

Forschungsfrage:

Wie nehmen Flihrungskrafte von Blroangestellten, die fiir Personalrekrutierungs-
entscheide zustandig sind, ihre Moglichkeiten in Bezug auf die Beschaftigung von

Menschen mit Behinderungen wahr?

Grundsatzlich lasst sich sagen, dass die befragten Fuhrungskrafte die offene und
integrative Kultur ihrer Unternehmen hervorheben. Demnach seien die Unternehmen
allgemein gut zuganglich, egal welchen sozialen, religiosen, ethnischen Hintergrund
jemand habe, ebenso gelte dies fur Menschen mit Behinderungen. Die Fuhrungskrafte
raumen jedoch ein, dass Menschen mit Behinderungen meist nicht im Fokus der
Diversitatskampagnen ihrer Unternehmen stehen, sondern erst in den letzten Jahren in
den Fokus geruckt seien.

Fuhrungskrafte, welche Personalrekrutierungsentscheide treffen, befinden sich in einem
Spannungsfeld zwischen der Unternehmensleitung, den Teammitgliedern und den
Beschaftigten mit Behinderungen. Dieses Spannungsfeld fuhrt dazu, dass
FUuhrungskrafte die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen in ihrem Bulro
teilweise als herausfordernd wahrnehmen. Sie betonen in ihren Aussagen besonders die
Leistung am Arbeitsplatz. So &dusserten sich die Fuhrungskrafte in Bezug auf die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen oftmals in Zusammenhang mit einer
tieferen Leistungsfahigkeit. Damit knupfen sie am veralteten Verstdndnis des
medizinischen Modells von Behinderung an, bei dem eine tiefere Leistungsfahigkeit im
Vergleich zu der Ublichen Leistungsfahigkeit angenommen und hervorgehoben wird

(Hirschberg, 2022, S. 95). Diese Vorbehalte von FuUhrungskraften gegenuber der
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vermuteten eingeschrankten Arbeitsfahigkeit konnten auch Nadai et al. (2018, S. 419) in
ihrer Studie feststellen. Die Annahme, dass eine effiziente Arbeitskoordination schwierig
wird, oder Anpassungen der Organisation oder Infrastruktur notwendig sind, schreckt
FUuhrungskrafte ab, sich auf die Beschéaftigung eines Menschen mit Behinderungen
einzulassen (Nadai et al.,, 2018, S. 419). Die Leistungsfahigkeit, welche von allen
Mitarbeitenden verlangt oder gebraucht wird, um die anstehende Arbeit zu erledigen, Ubt
einen starken Einfluss auf die Wahrnehmung von Fuhrungskraften aus, wenn es darum
geht, ob sie sich eine Anstellung von einem Menschen mit Behinderungen vorstellen
konnen. Dieser Einfluss bezieht sich hauptsachlich auf Neuanstellungen von Menschen
mit Behinderungen.

Die Wahrnehmung der FUhrungskrafte ist stark vom Leistungsprinzip, welches in den
Disability Studies kritisch hinterfragt wird, gepragt. Besonders Garland-Thomson (2017,
S. 47) und Taylor (2004, o. S.) zeigen auf, wie Menschen mit Behinderungen nicht immer
in das heutige Arbeitsverstandnis hineinpassen. Die klaren Vorstellungen von Fahigkeiten
und Fortschritt bilden Barrieren fur Menschen mit Behinderungen auf dem ersten
Arbeitsmarkt. Erschwerend kommt hinzu, dass durch diese Vorstellungen das
Arbeitsumfeld gepragt wurde. Einschrankungen entstehen, weil von normierten Kérpern
ausgegangen wird und das Arbeitsumfeld auf ihre Bedurfnisse ausgerichtet ist. Es kommt
zu einem Ausschlussverfahren, weil Menschen mit Behinderungen nicht den
bildungsbezogenen, beruflichen und architektonischen Konventionen entsprechen
(Garland-Thomson, 2017, S. 46). Dies erschwert es Menschen mit Behinderungen,
hohere Qualifikationen zu erreichen, die ihnen bessere Arbeitsmarktchancen

ermoglichen wlrden (Bohm et al., 2019, S. 8-9; Hofmann & Schaub, 2015, S. 66).

Als zweite wichtige Erkenntnis aus den Interviews zeigt sich, dass die FuUhrungskrafte eine
klare Differenzierung zwischen bereits angestellten Mitarbeitenden und neu
anzustellenden Mitarbeitenden vornehmen. Kranke, verunfallte oder behinderte
Mitarbeitenden, welche wahrend ihrer Anstellung ausfallen und mit einer tieferen
Leistungsfahigkeit an den Arbeitsplatz zurickkehren, erfahren mehr Verstidndnis vom
Team und den FUhrungskraften als neu anzustellende Mitarbeitende (Nadai et al., 2018,
S. 419-420; Schmidlin et al., 2020, S. 87-89). Die vor der Erkrankung oder Behinderung

erarbeitete Leistung und wahrgenommene Arbeitshaltung fliesst in das Verstandnis fur
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den Arbeitsausfall oder die tiefere Arbeitsfahigkeit ein. Ebenso teilen die Fihrungskrafte
die allgemeine Haltung, dass man sich um seine Mitarbeitenden kimmert, auch wenn sie

einmal krank sind, wie es auch Nadai et al. (2018, S. 420) bestatigen.

Bei der Neuanstellung eines Menschen mit Behinderungen sehen sich die Fuhrungskrafte
ungleich mehr Herausforderungen konfrontiert. Zum einen heben sie hervor, dass sie
selten eine Bewerbung von Menschen mit Behinderungen erhalten (soweit sie davon
wissen). Es ist unklar, ob sich Menschen mit Behinderungen entweder nicht bewerben
oder anhand ihrer Bewerbungen nicht ersichtlich ist, ob eine Behinderung (im
medizinischen Verstandnis) vorliegt oder nicht. Eine weitere Moglichkeit fur fehlende
Bewerbungen koénnte der Aussortierungsprozess von Bewerbungsunterlagen sein.
Luckenhafte Lebenslaufe fallen schneller aus dem Bewerbungsprozess heraus, sodass
die Unterlagen unter Umstanden bereits aussortiert wurden, bevor sie zu den
FUhrungskraften gelangen.

Einige Fihrungskrafte wirden eine offene Kommunikation in Bezug auf Behinderungen
und Lucken im Lebenslauf von Seiten der Bewerbenden begrlissen. Gesetzlich sind die
Betroffenen jedoch nicht in allen Fallen verpflichtet, ihre zuklinftigen Arbeitgebenden zu
informieren (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 5-6). Dank einer offenen Kommunikation im
Motivationsschreiben konnen Flhrungskrafte ein besseres Verstandnis fir Bewerbende
aufbauen und sich vorab Gedanken machen, wie der Bewerbungsprozess angepasst
werden konnte, wenn bestimmte Behinderungen vorliegen. Ein Verweis auf eine
unterstlutzende Organisation, welche den Bewerbungsprozess begleiten konnte, wurde
FUhrungskrafte unterstitzen und Anpassungsmoglichkeiten am Arbeitsplatz
thematisieren. Bohm et al. (2019, S. 7) weisen darauf hin, dass Arbeitsplatzanpassungen
von der Kommunikation, aber auch von der Art der Behinderung gepragt sind. Da die Art
der Behinderung wesentlichen Einfluss nimmt auf die Bereitschaft, Menschen mit
Behinderungen anzustellen, kdnnen hier gewisse Gruppen von Behinderungen starker an
der Teilnahme am ersten Arbeitsmarkt gehindert werden als andere (Shier et al., 2009, S.
72).

Mehrere Fuhrungskrafte sahen den offenen Umgang mit einer Behinderung als Teil eines
transparenten Prozesses an, welcher das Fundament flr eine Vertrauensbasis zwischen

Arbeitgebenden und Mitarbeitenden legt. Dieses Fundament muss bei einer
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Neuanstellung aufgebaut werden, wahrend es bei Reintegrationsprozessen bereits in der
Vergangenheit gebildet wurde und nun in Relation zur damaligen Leistung und
Arbeitshaltung steht.

Es muss jedoch darauf hingewiesen werden, dass die Offenlegung einer Behinderung
unter Umstanden auch dazu fihren kann, dass die Bewerbung aufgrund der Behinderung
und den notwendigen Anpassungen nicht berlcksichtigt oder anhand von
unzureichenden Qualifikationen aussortiert wird. Dies wurde bedeuten, dass sich
Menschen mit Behinderungen durch ihre Offenheit einer mdglichen Diskriminierung
aussetzen, wenn sie bei passenden Qualifikationen aufgrund ihrer Behinderung vom

Bewerbungsprozess ausgeschlossen werden.

Auch wenn FuUhrungskrafte sich fur vermehrte Anstellungen von Menschen mit
Behinderungen einsetzen wollten, so sind sie immer auch der Unternehmensleitung
unterstellt. Je nach deren Haltung haben die Fuhrungskrafte mehr oder weniger
Spielraum bei den Anstellungen von Menschen mit Behinderungen. Die zu erflllenden
Vorgaben eines Unternehmens, wie Finanzen, Personaleinheiten, Ziele und
Effizienzmassnahmen, wirken sich auf die Haltung von FUhrungskraften gegenuber einer
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen aus. Die Leistung und der
wirtschaftliche Druck spielen hier eine Rolle, neben der Haltung der
Unternehmensleitung gegenuber Menschen mit Behinderungen. Wie Gleeson (1999, S.
132-133) argumentiert, basiert dieser Druck auf dem kompetitiven Kapitalismus, der die
Arbeitsmarkte bis heute strukturiert. Durch die unterschiedliche Werteverteilung und
teilweise Segregation in Menschen mit Behinderungen und Menschen ohne
Behinderungen findet weiterhin eine Diskriminierung im Arbeitsmarkt statt. Es werden
Menschen mit Behinderungen mangelnde Fahigkeiten oder Kapazitdten fur die
Ausfuhrung der Arbeit zugeschrieben (Gartrell, 2010, S. 298; Oliver & Barnes, 2012, S. 13).
Seit dem Aufstieg des Kapitalismus wurde nicht nur die Wirtschaft durch diese
ableistische Normen gepragt, sondern auch die Zivilgesellschaft und der Staat, welche
wiederum die kulturelle, politische und gesellschaftliche Wahrnehmung formen
(Gleeson, 1999, S. 135). Dadurch halten sich diese Ansichten bei den meisten
Fuhrungskraften (und der Gesellschaft) und hemmen sie Menschen mit Behinderungen

zu beschaftigen.
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Wie die Interviews mit den Fuhrungskraften deutlich machen, koénnen die
Unternehmensleitungen jedoch durch ihre Haltung das gesamte Unternehmen
beeinflussen. Sie kdnnen beispielsweise durch zusatzlich implementierte
Unternehmensstrukturen ihre FUhrungskrafte dabei unterstutzen, Menschen mit
Behinderungen zu beschéaftigen, und so zu einer veranderten gesellschaftlichen
Wahrnehmung beitragen, wie auch Araten-Bergman (2016, S. 1525) und Bohm et al.
(2019, S. 5) hervorheben.

Hauptkriterium, ob eine Person bei den Unternehmen arbeiten kénnte, sind die zu
erflllenden Kriterien, demnach die Fahigkeiten und Fertigkeiten von Arbeithehmenden,
die fur die AusUbung der Arbeitsstelle notwendig sind.

Eine Anstellung aus Goodwill nur damit man einen Menschen mit Behinderungen
eingestellt hat, empfinden die meisten FlUhrungskrafte nicht als gewinnbringend. lhrer
Ansicht nach kénnte in diesem Fall keine der Seiten von einer Beschaftigung profitieren.
Sie selbst, weil sie eine Leistungseinbusse in Kauf nehmen und die Menschen mit
Behinderungen, weil sie unter Umstanden Aufgaben unter oder Uber ihren Fahig- und
Fertigkeiten ausuben miussen. Im Falle einer Anstellung eines Menschen mit
Behinderungen, der die notwendige Leistung nicht erbringen kann, wird die Anstellung als
ein sozialer Akt wahrgenommen, als Beitrag an die Gesellschaft, wie Nadai et al. (2018,
S. 419-420) ebenfalls feststellen konnten. Es zeigt sich, dass die Mehrheit der Befragten
davon ausgehen, dass Menschen mit Behinderungen automatisch weniger leistungsfahig
sind. Diese Verallgemeinerung demonstriert vorherrschende Annahmen Uber Menschen
mit Behinderungen und fuhrt zu Hemmungen, diese in den ersten Arbeitsmarkt zu
integrieren. Diese Hurden haben sich laut Gleeson (1999, S. 132-133) seit der
Entwicklung des Kapitalismus erhoht und wirken bis heute an. Gleeson (1999, S. 133)
argumentiert, dass wahrend der Industrialisierung ein schrittweiser Ausschluss von
«langsamen und unfahigen» Arbeitskraften stattfand und heute eine klare
Unterscheidung zwischen leistungsstarken und leistungsschwachen Arbeithnehmenden
stattfindet. Menschen mit Behinderungen werden von den interviewten Fuhrungskraften
oftmals vorab und pauschal in die Kategorie der leistungsschwachen Arbeitskrafte
eingeteilt, was sich auf das historische, gesellschaftliche und kulturelle Verstandnis von

Behinderung zurlckfuhren lasst.
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Angesichts dieser Wahrnehmung stellt sich die Frage, wie die interviewten
FUhrungskrafte ihre Verantwortung gegenuber der Gesellschaft, dem Unternehmen und
den Menschen mit Behinderungen sehen. Wahrend einzelne Fuhrungskrafte klar
anerkennen, dass sie zu einer vermehrten Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen beitragen kdnnten, verweisen andere Fuhrungskrafte auf die
Notwendigkeit klarer gesetzlicher oder unternehmensinterner Vorgaben. Diese Vorgaben
wurden den Fuhrungskraften eine Anstellung teilweise vereinfachen, da sie dadurch in
ihrer Entscheidung eine hdhere Legitimation sehen. Die gesetzlichen Vorgaben wirden
den Fuhrungskraften ein Argument flur die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen liefern. Deshalb konnte eine klare Vorgabe zur Umsetzung einer
vermehrten Beschéaftigung von Menschen mit Behinderungen im Unternehmen und dem
Team beisteuern. Dies kdnnte dazu fihren, dass das Team und die Leitung starker auf die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen sensibilisiert werden und ihre
Wahrnehmung zur Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen zu verbessern. So
konnen FUhrungskrafte massgeblich zur beruflichen Inklusion von Menschen mit
Behinderungen beitragen (Ecoplan, 2021, S. 3; 6). Zudem zeigt eine Studie uber die
Gleichstellungsmassnahmen in der Bundesverwaltung und bundesnahen Betrieben auf,
dass sich das Spannungsfeld, in dem sich die FiUhrungskrafte befinden, nadmlich auch

wesentlich vom existierenden Team beeinflussen lasst (Ecoplan, 2021, S. 3; 6).

Neben dieser Herausforderung fuhlen sich die interviewten FUhrungskrafte teilweise im
Stich gelassen von ihren Unternehmensleitungen, die ihnen wenig oder keine
Unterstltzung in der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen anbieten. So zeigt
sich, dass die FUhrungskrafte in Unternehmen, in denen bereits Netzwerke als
Unterstltzungsprogramme existieren, mehr Maoglichkeiten wahrnehmen, einen
Menschen mit Behinderungen zu beschaftigen, vor allem, weil sie bei Fragen und
Herausforderungen eine Anlaufstelle haben. Diese Netzwerke fordern Kontakte zwischen
FUhrungskraften und Menschen mit Behinderungen und haben dadurch positive
Auswirkungen auf deren Wahrnehmung von Menschen mit Behinderungen, was
wiederum zu einer hdheren Akzeptanz fuhrt (Bohm et al., 2019, S. 6; Hernandez et al.,

2000, S. 12; 14). In grosseren Organisationen finden solche Kontakte aufgrund von
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Netzwerken oOfters statt, wie auch die bestehende Forschung bereits festgestellt hat
(Bohm et al., 2019, S. 5).

Ebenso hilfreich haben Fuhrungskrafte das Vorhandensein von sogenannten
Sonderstellen gefunden. Interviewte Fuhrungskrafte aus oOffentlich-rechtlichen
Unternehmen beschreiben die Moglichkeit, einen verunfallten, erkrankten oder
behinderten Mitarbeitenden im Unternehmen weiter zu beschaftigen, in dem der
urspringliche Arbeitsplatz im Rahmen einer Sonderstelle erhalten wird, sodass die
Person weiterhin passende Arbeiten am friheren Arbeitsplatz erledigen kann. Diese
Stelle wird fur eine spezifische Person geschaffen und fallt mit der Pensionierung weg.
Das Angebot ermoglicht den FUhrungskraften, die urspringliche Stelle mit einer neuen
Anstellung zu besetzen, welche dann die ehemaligen Arbeiten der ausgefallenen
Arbeitskraft auffangt und so die Leistungsliicke im Unternehmen fullt. Die FUhrungskrafte
beschreiben diese Option als erleichternd, weil der Druck auf alle Beteiligten vermindert
wird. Obwohl diese Unterstutzungsmassnahme den Menschen mit Behinderungen
ermoglicht weiterhin im ersten Arbeitsmarkt tatig zu sein, stellt sich die Frage, ob man
diese Moglichkeit der Beschaftigung nicht auch als einen «geschutzten» Arbeitsplatz
innerhalb des ersten Arbeitsmarktes ansehen kann. Zuséatzlich werden diese
Sonderstellen Uber die Unternehmen finanziert. Deshalb kdnnen sich das wahrscheinlich
auch eher nur grossere Unternehmen leisten. In Zusammenhang mit
Unterstlitzungsmassnahmen, die im Unternehmen existieren, werden auch die
administrativen Huirden genannt. Diese Barrieren empfinden Fihrungskrafte als mihsam

und zeitaufwendig, weil sie zu einem Mehraufwand flhren.

Die meisten interviewten FUhrungskrafte wissen zum Zeitpunkt der Datenerhebung nicht,
welche Ziele ihr Unternehmen in Bezug auf die Beschaftigung von Menschen mit
Behinderungen hat. Konkret ausgearbeitete Aktionsplane existieren in den wenigsten
Fallen und wenn, dann muss sich eine FuUhrungsperson selbststandig mit der
Ausarbeitung der Umsetzung befassen. Ein Bericht von Ecoplan (2021, S. 43) verweist
ebenfalls auf die fehlenden Umsetzungsvorschlage und beschrankten Massnahmen des
BehiG zur Beseitigung von Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen. Auch
Degener (2003, S. 451-452), welche die Relevanz konkreter Massnahmen im

internationalen und supranationalen Kontext in der Vergangenheit untersucht hat, kommt
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zum Schluss, dass explizite Strukturen und Ziele ausgearbeitet werden mussen, damit
Gleichstellungsgesetze umgesetzt werden kdnnen. Nur so gelinge die notwendige
Transformation des Arbeitskontextes zu einer vermehrten Beschaftigung von Menschen
mit Behinderungen.

Hierbei argumentieren die interviewten FUhrungskrafte, dass die Ausarbeitung oder
Umsetzung von Massnahmen auf ihrer Pendenzenliste nach unten rutscht, weil ihnen im
alltaglichen Arbeitsbetrieb Zeit und Kapazitat fehlt, um sich genau zu Uberlegen,
inwiefern eine Beschaftigung von einem Menschen mit Behinderungen in ihrem
Unternehmen umsetzbar ist. Der standige Leistungs- und Zeitdruck hindert auch
Teammitglieder daran, der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen offen
entgegenzuschauen. Oftmals entstehen Angste aufgrund von Hemmnissen und
Annahmen gegenlber Menschen mit Behinderungen, und Teammitglieder firchten, dass
sie Leistungseinbussen auffangen mussen. Die erste untergeordnete Forschungsfrage

knUpft genau hier an, indem sie fragt, was den Fuhrungskraften helfen wirde:

Welche organisatorischen Strukturen brauchten Filhrungskriafte von

Biiroangestellten, um Menschen mit Behinderungen vermehrt zu beschaftigen?

Die vorliegende Arbeit zeigt, dass FUhrungskrafte sich flr verschiedene Strukturen
aussprechen, um Menschen mit Behinderungen vermehrt zu beschaftigen. Zentral
wurden dabei die Punkte der Sensibilisierung, der Unterstlitzungsmassnahmen sowie

klare Ziele oder Vorgaben angesprochen.

Im Rahmen der Sensibilisierung wird darauf hingewiesen, dass sie sich als
FUuhrungskrafte selbst durch eine Sensibilisierung einen breiteren Zugang zur Thematik
von Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt verschaffen kdnnten. Des
Weiteren kdénnten Sensibilisierungsaktionen in Unternehmen und Teams Hemmnisse
und Angste abbauen und das Verstandnis fiir Menschen mit Behinderungen vertiefen.
Dieser Ansatz lasst sich ebenfalls durch die Erkenntnisse von Hernandez et al. (2000, S.
14), Shier et al. (2009, S. 72-73) und Béhm et al. (2019, S. 6) bestatigen.

Der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt kdnnte besser ermoglicht werden, indem eine

offene und integrative Haltung des Unternehmens nach aussen getragen wird, sei es
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durch Aktionen, in Stellenausschreibungen oder durch das Vernetzen mit
Organisationen. Ebendiese Vernetzung mit Organisationen konnte die FUhrungskrafte
beim Erschaffen von organisatorischen Strukturen in ihrem Unternehmen unterstitzen.
Damit sich FUhrungskrafte an die richtige Stelle wenden, wlinschen sie jedoch einen
besseren Uberblick, welche Organisation wofir zusténdig ist. Fliihrungskréfte fiihlen sich
teilweise Uberfordert in der Unterstltzungsangebotslandschaft. Sie fragen sich, wer
woflr zustandig ist und wo sie sich bei Fragen am besten melden. Da die FUhrungskrafte
eine Orientierungslosigkeit im Feld der Unterstutzungsangebote verspuren, wirden sie
eine spezifisch zustandige Person in ihrem Unternehmen begrussen, welche sie bei der
Suche nach Unterstutzungsangeboten, bei Fragen und Bedenken begleiten kdnnte. Diese
Person kdnnte ebenfalls zur Vernetzung zwischen Fuhrungskraften sowie Organisationen,
Vereinen oder Netzwerken beitragen. Die Orientierung im Feld der Sozialversicherungen
ist fiir FOhrungskrafte zusétzlich eine Herausforderung. Ein Uberblicksangebot tiber die
verschiedenen Versicherungen, beispielsweise in Form einer Toolbox, konnte den
FUuhrungskraften dabei helfen.

Eine weitere organisatorische Struktur, welche Fuhrungskrafte flr eine Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen als ermdglichend erachten, waren Vernetzungen innerhalb
der Branche mit anderen FUhrungskraften.

Im Rahmen der Unterstltzungsangebote, welche die IV und andere Organisationen
anbieten, wurden sich FUhrungskrafte eine langere Einarbeitungs- und
Begleitungsperiode wunschen. In den Augen der Flhrungskrafte wirden durch extern
beratendes Personal finanzielle Ressourcen innerhalb des Unternehmens gespart und
dank einer langeren Begleitphase konnte der Ubergang in den ersten Arbeitsmarkt
vereinfacht werden. Denn dank einer langeren Einarbeitungsphase gewinnen
FUuhrungskrafte an Sicherheit in ihrer Entscheidung, einen Menschen mit Behinderung zu

beschaftigen.

Anhand der Forschung kam zum Vorschein, dass die interviewten Fuhrungskrafte undihre
Unternehmen zum jetzigen Zeitpunkt noch keine oder nur wenige Ziele ausgearbeitet
haben in Bezug auf die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen. Deshalb
argumentieren sie, dass ihnen in einer ersten Phase klare Ziele und auch Vorgaben in

Zusammenhang mit der Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen
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entgegenkommen wurden. Ob dies in Form eines Massnahmenplans, Anreizsystemen
oder Quoten stattfinden soll, darin unterscheiden sich die Meinungen der
Fuhrungskrafte. Die Verbindlichkeit, welche aber durch klare Ziele entstehen wurde,
wurde den FUhrungskraften gemass ihren Aussagen auch eine gewisse Legitimation
innerhalb des Unternehmens geben, wenn es um die Beschéaftigung von Menschen mit
Behinderungen geht. Zusatzlich konnten sie wesentlich zu einem gesellschaftlichen
Wandel im Umgang mit Menschen mit Behinderungen beitragen. Bohm et al. (2019, S. 5)
heben ebenfalls hervor, dass organisatorische Richtlinien und Strukturen positive
Auswirkungen fir Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt haben kénnen,
so wie arbeitsmarktbezogene Gesetze einen positiven Einfluss auf die

Arbeitsmarktchancen haben kdnnen (Parli et al., 2008, S. 4).

Schlussendlich wunschen sich die interviewten FuUhrungskrafte mehr zeitliche
Kapazitaten zur Umsetzung und Erarbeitung von konkreten Zielen zur Beschéaftigung von
Menschen mit Behinderungen. Grdssere Zeitgefasse daflr wirden sie entlasten und so
organisatorische Strukturen ermoéglichen, um sich Uberhaupt vermehrt fur die
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen einsetzen zu kdnnen. Die zweite
untergeordnete Forschungsfrage greift hier auf, welche Interessen Fuhrungskrafte haben,
die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen nachhaltig und langfristig zu

sichern:

Welche Interessen haben Flihrungskrafte von Bliroangestellten, um Mitarbeitende

mit Behinderungen weiter zu beschaftigen?

Die interviewten FUhrungskrafte aus meiner Datenerhebung &ussern alle grosses
Interesse, Menschen mit Behinderungen weiter zu beschaftigen. Die Kultur der
Reintegration und Inklusion wird von den Unternehmen teilweise stark hervorgehoben.
Auch die Haltung ihres Unternehmens gegenuber Menschen mit Behinderungen nennen
die FUhrungskrafte als wesentlichen Faktor. Wenn eine offene Haltung schon uber viele
Jahre hinweg gelebt wird, so benennen Fuhrungskrafte dies als eine positive

Errungenschaft des Unternehmens. Dies deckt sich mit den Ergebnissen aus der
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Forschung von Araten-Bergman (2016, S. 1525), Bohm et al. (2019, S. 5), Kulkarni &
Lengnick-Hall (2011, S. 521; 536-537) sowie Stucki & Kliebens (2018, S. 22-23).

Zum einen verspuren die FuUhrungskrafte Verantwortung gegenuber ihren
Arbeitnehmenden, flr sie zu sorgen und sie auch wahrend schwierigen Zeiten zu
unterstlutzen. Die Bereitschaft, nach Losungen zu suchen, um einen Menschen mit
Behinderungen weiter zu beschaftigen, wurde von einem Grossteil der Fuhrungskrafte
hervorgehoben. Dabei ist das Interesse einer transparenten Kommunikation zwischen
FUuhrungskraften und Menschen mit Behinderungen vor allem bei den Fuhrungskraften
sehr hoch, um die Situation besser einschatzen zu konnen. Aus arbeitsrechtlicher Sicht
mussen dies aber die Betroffenen nicht tun (Generalsekretariat EDI, 2017, S. 5-6). Einzig,
wenn es um die Leistungserwartungen und die Weiterflhrung eines Arbeitsverhaltnisses
nach Ablauf von Krankentaggeldern und IV-Anmeldungen geht, ausserten einzelne
Fuhrungskrafte Bedenken. Hier ist das Interesse da, solange die notwendige Arbeit
erledigt wird und die Leistungserwartungen erfullt werden. Es zeigt sich hier eine
Diskrepanz zwischen der Absicht, Menschen mit Behinderungen anzustellen, und der
tatsadchlichen Umsetzung einer Beschaftigung (Araten-Bergman, 2016, S. 1523; 1525;
Hernandez et al., 2000, S. 14; Stevens, 2002, S. 786; 792). Konnen die Ansprlche nicht
erfullt werden, andert sich die Motivation der FUhrungskraft. Es geht nicht mehr darum,
einen leistungsfahigen Mitarbeitenden zu gewinnen, sondern um einen Beitrag fur die
Gesellschaft oder einen sozialen Akt zu leisten. Das Interesse des Unternehmens
wandelt sich von einem produktiven zu einem wohltatigen Beitrag (Foster & Wass, 2012,
S. 717-718; Nadai et al., 2018, S. 419-420), was wiederum das veraltete medizinische
Modell von Behinderung (re-)produziert (Degener, 2003, S. 465-466). Haben die
FUhrungskrafte die Moglichkeit, im Unternehmen flr die Menschen mit Behinderungen
eine Sonderstelle zu beantragen, die nicht ihrem Personaletat angerechnet wird, so
entlastet das die FUhrungskraft und das restliche Team, bei dem die Menschen mit
Behinderungen beschaftigt sind.

In Hinblick auf die Erhaltung von Know-how, welches die Menschen mit Behinderungen
besitzen, und auf den Fachkraftemangel sind sich FlUhrungskrafte bewusst, dass
Menschen mit Behinderungen eine wertvolle Ressource darstellen. Deshalb denken sie,
dass die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen in Zukunft vermehrt

wahrgenommen wird. Das Interesse, hierzu konkrete Ziele und Vorgaben zu erarbeiten,
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ist bei den Fuhrungskraften und den Unternehmen geweckt. Somit setzten sich einzelne
FUhrungskrafte auch mit gesellschaftsrelevanten Fragen auseinander, welche
Wertzuschreibung die Leistung in der Unternehmenskultur einnehmen sollte. Oder, ob
sich Unternehmen nicht neu orientieren und einen grosseren Fokus auf den Menschen
setzen sollten, anstelle der Leistung, die ein Mensch erbringen kann. Dies zeigt auf, dass
sich  FUhrungskrafte teilweise flir eine Transformation der  aktuellen
konkurrenzorientierten, kapitalistischen Wirtschaftsweise aussprechen und den
Anspruch haben, vermehrt Arbeitsumfelder fir Menschen mit Behinderungen zu
gestalten. Dabei wird der Fokus von der wirtschaftlichen Produktivitat zu einer vielfaltigen
Wertschatzung von diversen Arbeitstypen verlagert, ganz im Sinne von Finger (1995 in:

Gleeson, 1999, S. 150-151).
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8 Schlussbetrachtung

Zum Schluss dieser Masterarbeit soll der Forschungsprozess kritisch reflektiert werden.
Im Rahmen der Masterarbeit musste der Forschungsfokus wesentlich eingeschrankt
werden. So wurden nur Fuhrungspersonen, welche fur die Personalrekrutierung von
BlUroangestellten zustandig sind, befragt. Zusatzlich wurde der geographische Fokus auf
die Deutschschweiz gesetzt. Durch diese Einschrankungen wird in dieser Masterarbeit
nur der spezifische Blickwinkel von Flihrungspersonen reprasentiert. Mit 18 Interviews
wurde aus einer sehr grossen Gruppe nur ein kleiner Anteil befragt, somit konnen die
Ergebnisse nicht als reprasentativ fur alle FUhrungskrafte in der Schweiz angesehen
werden. Zusatzlich handelt es bei den Interviews um eine Momentaufnahme der
FUuhrungskrafte, welche durch den Dialog zwischen der Fihrungskraft und mir als nicht
behinderte Person mit einem grossen Interesse entstand. Aufgrund der Thematik der
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt wurden meine
Interessen den Fuhrungskraften vermittelt. Die Befragten unterstanden folglich einer
gewissen sozialen Erwartung, sich offen gegentber der Anstellung von Menschen mit
Behinderungen zu zeigen. Wichtig ist es ebenso zu erwahnen, dass alle bis auf eine
FUhrungskraft personliche Erfahrungen mit und Beziehungen zu Menschen mit
Behinderungen gehabt haben oder haben. Die Bereitschaft, Uberhaupt bei der
Datenerhebung mitzumachen, war bei sensibilisierten Personen viel hdher als bei
Personen ohne solche Beziehungen. Demnach ware es in Zukunft spannend und flr eine
Weiterentwicklung der Thematik relevant, auch FUhrungskrafte ohne Sensibilisierung
gegenuber der Thematik in die Forschung miteinzubeziehen. Ebenfalls wird die
Perspektive von Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt oder auf der Suche
nach Stellen im ersten Arbeitsmarkt in dieser Arbeit nicht thematisiert. In einer weiteren
Forschung waren ihre Erfahrungen eine wichtige Informationsquelle und kdnnten so mit
den Aussagen der Fuhrungskrafte erweitert diskutiert werden.

Das Fehlen von genauen Zahlen zu Menschen mit Behinderungen erschwert es, das
Ausmass der Betroffenen exakt zu benennen. Zuséatzlich wird es dadurch fur die
FUhrungskrafte schwierig zu Uberprifen, inwiefern sie und ihr Unternehmen inklusiv
handeln. Diese Herausforderung betrifft nicht nur die interviewten FUhrungskrafte,

sondern beschaftigt auch das Bundesamt flr Statistik.
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Abschliessend soll darauf eingegangen werden, dass der Begriff von Menschen mit
Behinderungen in dieser Masterarbeit sehr breit gefasst wurde (inklusive nicht dauerhaft
behinderter Menschen), um maoglichst viele Fuhrungskrafte anzusprechen. Es wurde
keine Unterscheidung zwischen spezifischen Behinderungen gemacht, so werden
psychisch, physisch und kognitive Behinderungen in eine Gruppe gefasst. Diese
Vereinfachung zur Umsetzung der Forschung im Rahmen dieser Masterarbeit muss
kritisch betrachtet werden, denn es gibt nicht eine Gruppe behinderter Menschen. In der
weiteren  Forschung konnte zwischen verschiedenen Behinderungsgruppen
unterschieden werden, um noch genauer herauszuarbeiten, was konkrete
Herausforderungen und Modglichkeiten flr spezifische Behinderungen im ersten
Arbeitsmarkt sind. Des Weiteren kdnnte selbst innerhalb einer spezifischen
Behinderungsform untersucht werden, inwiefern sich die Erfahrungen unterscheiden,
damit in der Analyse individuelle Erfahrungen von Menschen mit Behinderungen besser
hervorgehoben werden.

Als Letztes soll zudem angesprochen werden, dass in dieser Masterarbeit auf Menschen
mit Behinderungen fokussiert wurde, welche am offenen Arbeitsmarkt teilnehmen
wollen. Dies soll nicht ausschliessen, dass andere Menschen mit Behinderungen den
Zugang zum geschutzten Arbeitsmarkt bevorzugen oder komplett auf die Teilnahme am
Arbeitsmarkt verzichten. Die Arbeit fokussiert sich auf die Menschen mit Behinderungen,
welche durch die gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Barrieren an ihrer Teilhabe am

offenen Arbeitsmarkt behindert werden.

Trotz der vorliegenden Einschrankungen dieser Masterarbeit konnten dennoch wichtige
Einblicke in die Thematik des Zugangs zum ersten Arbeitsmarkt fur Menschen mit
Behinderungen gewonnen werden. Die Resultate meiner Studie zeigen auf, dass die
interviewten FUhrungskrafte zum jetzigen Zeitpunkt zwar positive Absichten, aber
Hemmungen und Angste im Umgang mit der Beschéaftigung von Menschen mit
Behinderungen haben, vor allem im Bereich der Leistungseinschrankungen, die sie den
Menschen mit Behinderungen zuschreiben. Hier zeigt sich eine Diskrepanz zwischen
ihren Absichten und der Umsetzung ihrer Absichten. Das Interesse und die Erkenntnis,
dass in Zukunft Menschen mit Behinderungen jedoch eine potenzielle Ressource

darstellen kdnnen, lasst sie dieses Leistungsprinzip vermehrt hinterfragen.
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Die Erhaltung von bestehenden Mitarbeitenden ist den Fihrungskraften sehr wichtig. Sie
Ubernehmen in diesen Fallen Verantwortung und setzen sich fur ihre erkrankten,
verunfallten oder behinderten Mitarbeitenden ein. Sie zeigen Bereitschaft, Anpassungen
am Arbeitsplatz vorzunehmen, um diese Mitarbeitenden wieder im Team oder im
Unternehmen zu reintegrieren. Die Maoglichkeit von Sonderstellen unterstutzt
FUuhrungskrafte in ihrem Vorhaben. Bei Neuanstellungen besteht noch eine gewisse
Hemmung, vor allem, weil viele Unsicherheiten dariber bestehen, was ein
Arbeitsverhaltnis mit einem Menschen mit Behinderungen alles mit sich bringen kann.
Die grossten Angste scheinen hier Leistungseinbussen fiir das Unternehmen und ein
wachsender Druck zu sein, den Fuhrungskrafte und Teams verspuren. Die immerzu
steigenden Erwartungen an Effizienz und Produktivitat, welche im Arbeitsalltag von allen
Beteiligten verlangt werden, beeinflussen die Unternehmen wesentlich. Die
vorhergegangenen Erkenntnisse aus meiner Untersuchung decken sich mit den

Resultaten aus der bisherigen Forschung.

Das Leistungsprinzip, welches seit dem Aufstieg des Kapitalismus dominiert, fihrtimmer
noch zu einer Segregation zwischen leistungsfahigeren und weniger leistungsfahigen
Mitarbeitenden. Das Verstidndnis von Menschen mit Behinderungen als weniger
leistungsfahig halt Barrieren aufrecht, welche ihnen im heutigen Arbeitsumfeld den
Zugang zum ersten Arbeitsmarkt erschweren. Bei gewissen FUhrungskraften findet
allerdings ein Wandel der Wahrnehmung gegenluber diesem kapitalistischem
Leistungsverstandnis statt. Sie sprechen sich teilweise daflir aus, dass es Zeit ware,
diesem Jagen nach Produktivitat und Effizienz ein Ende zu setzen und den Wert eines

Menschen in neuen Formen zu definieren.

Da zum Zeitpunkt dieser Masterarbeit in ihren Unternehmen oftmals explizite Ziele zur
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen fehlen, wandelt sich die Arbeitswelt in
ihrer Zuganglichkeit nur langsam. Durch eine verstarkte Umsetzung des
Behindertengleichstellungsgesetzes und die Ausarbeitung von konkreten
Umsetzungsmoglichkeiten kdnnten die Fihrungskrafte den gesellschaftlichen Wandelim
Umgang von Menschen mit Behinderungen im ersten Arbeitsmarkt mitbeeinflussen. Hier

ist jedoch neben den Fuhrungskraften und Unternehmen auch die Politik gefragt, welche
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sich vermehrt fur die Ausarbeitung von ebendiesen Zielen einsetzen muss. Denn
rechtliche Vorgaben kdénnen der Gleichheitsidee als Katalysator dienen und zu
Transformationen fihren. Mit der Uberarbeitung des Behindertengleichstellungsgesetzes
anhand der Teilrevision Ubernimmt der Bundesrat teilweise Verantwortung flr den Abbau
von Barrieren und tragt dadurch zu einer besseren Ausarbeitung von Vorgaben bei.
Trotzdem wird von einigen Teilnehmenden der Vernehmlassung kritisiert, dass diese
Vorgaben zu ungenau formuliert seien. Sie bezweifeln deshalb, dass eine tatsachliche
Verbesserung im Zugang zu Arbeit und bei der Bekdmpfung von Diskriminierung

stattfinden wird.

Zusammenfassend brauchten die FlUhrungskrafte neben unterstltzenden Strukturen
auch eine Anderung des gesellschaftlich anerkannten, wirtschaftlich gepragten
Arbeitsmarktes, der sich derzeit auf kapitalistische Prinzipien fokussiert, um Menschen
mit Behinderungen vermehrt anzustellen. Die politischen Vorgaben, welche die Schweiz
in Form der Behindertenrechtskonvention unterschrieben hat, mussen jedoch starker
wahrgenommen und umgesetzt werden, damit die bestehenden Barrieren weiter
abgebaut werden kdnnen. Diese Umsetzung kann mit klaren Zielen und Vorgaben besser
erreicht werden. In welcher Form diese Ziele und Vorgaben abgegeben werden sollen,
sind sich FUhrungskrafte nicht einig. Im Sinne einer gesellschaftlichen Transformation,
welche Menschen mit Behinderungen gleiche Rechte zuschreibt, braucht es mehr
Sensibilisierung und losungsorientierte Ansatze in den Unternehmen. Die Mdglichkeit
von Sonderstellen bietet FUhrungskraften eine interessante Alternative, um sich und das
Team zu entlasten und den vorherrschenden unternehmerischen Strukturen gerecht zu

werden.

Mit dieser Masterarbeit soll die Thematik des Zugangs zum ersten Arbeitsmarkt fur
Menschen mit Behinderungen beleuchtet werden und der Sensibilisierung der
FUuhrungskrafte, wie auch der Gesellschaft, dienen. Die aktuelle Situation fir Menschen
mit Behinderungen, welche am ersten Arbeitsmarkt teilnehmen madchten, ist aus der
Perspektive der interviewten FUhrungskrafte oftmals noch mit Unsicherheiten behaftet.

Diese Arbeit tragt dazu bei, die Wahrnehmung von Fuhrungskraften in Bezug auf

Menschen mit Behinderungen sichtbar zu machen. Dadurch werden ebenfalls Hlrden
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aufgezeigt, welche den Menschen mit Behinderungen den Zugang zum ersten
Arbeitsmarkt erschweren.

Die Haltung der FUhrungskrafte gegenliber Menschen mit Behinderungen wird jedoch als
offen und inklusiv gegeben, die Winsche nach besseren Umsetzungsmaoglichkeiten sind
ebenso vorhanden. Basierend auf diesen Erkenntnissen ist es wichtig, die Gesellschaft
und die Fuhrungskrafte weiterhin fur Menschen mit Behinderungen zu sensibilisieren,
damit es zu einem besseren Verstidndnis im Umgang mit Behinderungen im
Arbeitskontext kommt. Ebenfalls muss die Zielausarbeitung zur Umsetzung einer
Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen weiterentwickelt werden. Zusatzlich
sollangefligt werden, dass eine Auseinandersetzung mit einer barrierefreien Gesellschaft
nicht nur fir Menschen mit Behinderungen gewinnbringend ist. Zum einen kann jede und
jeder im Lebensverlauf eine Behinderung erwerben und zum anderen kann eine frihe
Investition in eine barrierefreie Gesellschaft nicht nur fir Menschen mit Behinderungen

von Vorteil sein, sondern auch fur die immer alter werdende Bevolkerung.
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10Anhang

10.1 Interviewleitfaden mit Einleitung

Wenn ich im Interview von einer Behinderung spreche, dann meine ich damit eine
beliebige Einschrankung physischer, geistiger oder psychischer Art, die Anpassungen im
Arbeitskontext erfordert, damit die Person dort beschaftigt sein kann. Dies kann unter
anderem auch ein Stehpult nach einem Bandscheibenvorfall oder ein langsam
ansteigendes Pensum bei einem Wiedereinstieg nach einem Burn-out sein (z.B. 20 %- 40
%- 60 % Pensum).

Weiterbeschiftigung/ Reintegration

1. Ich moéchte gerne bei lhren personlichen Erfahrungen beginnen: Welche
Erfahrungen haben Sie bisher mit der Weiterbeschaftigung von
gesundheitlich eingeschriankten Mitarbeitenden gemacht?

a. Welche Herausforderungen haben Sie bei dem Reintegrationsprozess
erfahren?

b. Welche positiven Erfahrungen haben Sie mit der Weiterbeschaftigung von
Menschen mit einer Behinderung gemacht?

c. Was haben Sie fur diese Personen konkret angepasst?

Neuanstellung

1. Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit der Neuanstellung von Menschen
mit einer Behinderung gemacht?
2. Inwiefern konnen Sie sich eine Neuanstellung einer Person mit einer Behinderung
in lhrem Verantwortungsbereich vorstellen?
a. Inwiefern kdnnen Sie sich eine Anstellung von einem kdrperlich
behinderten Menschen in lhrem Verantwortungsbereich vorstellen?
b. Inwiefern kdnnen Sie sich eine Anstellung von einem geistig behinderten
Menschen in lhrem Verantwortungsbereich vorstellen?
c. Inwiefern kdnnen Sie sich eine Anstellung von einem psychisch
behinderten Menschen in lhrem Verantwortungsbereich vorstellen?

Herausforderungen

1. Welche Herausforderungen sehen Sie in ihrem Verantwortungsbereich,
wenn es darum geht, Menschen mit einer Behinderung anzustellen?

a. Welche arbeitstechnischen Herausforderungen sehen Sie bei einer
Anstellung von Menschen mit einer Behinderung?

b. Welche finanziellen Herausforderungen sehen Sie bei einer Anstellung
von Menschen mit einer Behinderung?

c. Welche sozialen Herausforderungen, zum Beispiel im Team oder
gegenUber der Kundschaft, sehen Sie bei einer Anstellung von Menschen
mit einer Behinderung?
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Unternehmensperspektive

1.

Welche organisatorischen Strukturen existieren in lhrem Unternehmen im
Bereich «Gesundheitserhaltung»?
Wie ist in lhrem Unternehmen das Vorgehen, wenn eine angestellte Person
gesundheitliche Herausforderungen hat?
Welche Ziele hat Ihr Unternehmen in Bezug auf die Beschéaftigung von Menschen
mit einer Behinderung formuliert?
Inwiefern nimmt Ihr Unternehmen als Ganzes die Moglichkeit bereits wahr
Menschen mit einer Behinderung anzustellen?
a. Welche finanzielle Unterstutzung gewahrt lhr Unternehmen, um die
Anstellung einer Person mit einer Behinderung zu ermaoglichen?
b. Welche rdumlichen Anpassungen ermdglicht Ihr Unternehmen fur die
Anstellung einer Person mit einer Behinderung?
c. Welche personelle Unterstltzung gewahrt Ihr Unternehmen, um die
Anstellung einer Person mit einer Behinderung zu ermaoglichen?

Zukunft

1.

Welche Massnahmen wiirden lhnen als Fiihrungsperson die Anstellung einer
Person mit einer Behinderung erleichtern?

a. Welche Herausforderungen glauben Sie werden in Zukunft auf lhr
Unternehmen zukommen, in Bezug auf die Anstellung von Menschen mit
einer Behinderung?

b. Welche Chancen glauben Sie werden in Zukunft auf Ihr Unternehmen
zukommen, in Bezug auf die Anstellung von Menschen mit einer
Behinderung?

2. Esstehtdie ldee im Raum, dass Unternehmen ab einer gewissen Grosse

verpflichtend eine bestimmte Anzahl Personen mit einer Behinderung
beschaftigen sollen. Was meinen Sie zu dieser ldee, eine Beschaftigungsquote
fur Menschen mit Behinderungen einzufthren?

Abschluss

1.

Ich habe nun alle meine Fragen gestellt. Was mochten Sie aus lhrer Sicht noch
erganzen?
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10.2 Transkriptionsregeln

kisause)

(xyz?)
Xyz
(...)

()

$

Kursiv

drei Punkte

Gedankenstrich

Punkt

Komma

Dollarzeichen
Kursiv
geschrieben

kurze Pause von bis zu einer Sekunde

lange Pause

Satzabbruch durch Selbst- oder Fremdeinfluss
inhaltliches Ende eines Satzes oder Absenkung der
Stimme

Unterteilung von Satzteilen flr die bessere Lesbarkeit
des Textes

unverstandlich, ungenaue Transkription

starke Betonung eines Wortes

Ausgelassene Stelle

Anmerkung der transkribierenden Person

Signal der Zustimmung der nicht sprechenden Person

Schweizerdeutsche Ausdrucke
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10.3 Personliche Erklarung

Ich erklare hiermit, dass ich die vorliegende Arbeit selbstandig verfasst und die den
verwendeten Quellen wortlich oder inhaltlich enthommenen Stellen als solche kenntlich

gemacht habe.

Zurich, 31. Januar 2025

St

Stephanie Keller

10.4 Verwendung von Kl gestutzten Programmen

Ein Schweizerdeutsch Ubersetzer wurde fiir das Transkribieren der Interviews verwendet.
ChatGPT wurde teilweise verwendet, um Satze um zu formulieren und die Sprache und
den Stil zu verbessern.

Deepl wurde zur Ubersetzung von englischer und deutscher Sprache eingesetzt.

Duden Mentor, LanguageTool und das Word Rechtschreibprogramm wurden zur Korrektur

des Textes gebraucht.
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